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ABSTRAKT 
 
Tato bakalářská práce se zabývá návrhem na zlepší motivačního systému a odměňování 
zaměstnanců ve vybrané společnosti. V teoretické části se budu zabývat teorií motivací, 
motivačními přístupy, stimulací a v neposlední řadě i odměňováním zaměstnanců. 
V praktické části pomocí dotazníkového šetření zjistím současný stav spokojenosti 
tamních zaměstnanců jak s motivací, odměňováním za práci, tak i se zaměstnaneckými 
výhodami a navrhnu případné řešení nedostatků. 
 
ABSTRACT  
 
This Bachelor´s thesis occupies with the proposal of the improvement of the motivation 
system and the remuneration of the employees in the representative company.               
In the theoretical part I am concerned with the theory of the motivation, incentive 
attitudes, stimulations and last but not least the remuneration of the employees. In the 
practical part thanks to the questionnaire survey I find out the current state of the 
satisfaction of the local employees  with the motivation, reward system and the 
employee benefits. I propose the potential dealing with the imperfections. 
 
KLÍČOVÁ SLOVA 
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ÚVOD 
Tématem této bakalářské práce je Návrh na zlepšení motivačního systému                       
a odměňování zaměstnanců ve vybrané společnosti. Toto téma jsem si vybrala 
z důvodu, ţe v dnešní době je správná motivace svých zaměstnanců základem nejen pro 
efektivnost dané firmy, ale je i důleţitým faktorem, který vede ke spokojenosti 
zaměstnanců.  
 
Pro svou praktickou část jsem si vybrala brněnský obchodní dům společnosti IKEA, 
s.r.o., pro kterou je  vizí vytvářet lepší kaţdodenní ţivot pro většinu lidí. Z toho 
vyplývá, ţe její obchodní myšlenkou je, nabízet zákazníkům široký sortiment dobře 
navrţeného  a funkčního bytového zařízení dobré kvality za ceny tak nízké, aby si je 
mohlo dovolit co nejvíce lidí. IKEA má na práci i důleţitý úkol přijímat zodpovědnost 
za ţivotní prostředí. 
 
Další a důleţitým faktorem proč jsem si tuto společnost vybrala je, ţe jsem 
zaměstnancem této společnosti. Z tohoto důvodu se budu snaţit jak motivaci,               
tak i odměňování a zaměstnanecké výhody co nejlépe vystihnout. Pro případné 
nedostatky se budu snaţit navrhnout přínosné řešení.  
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CÍL PRÁCE A POSTUP ZPRACOVÁNÍ  
V teoretické části se budu snaţit vystihnout vše podstatné, co s tímto tématem souvisí. 
Budu se zabývat teorií motivací, motivačními přístupy, stimulací a v neposlední řadě       
i odměňováním zaměstnanců. V části odměňování zaměstnanců popíšu jednotlivé 
sloţky mzdy i část budu věnovat zaměstnaneckým výhodám, které jsou v posledních 
letech důleţitým faktorem motivace zaměstnanců.  
 
V praktické části se budu nejprve věnovat jednotlivým údajům této společnosti               
a následně popíšu její nynější motivační strategii svých zaměstnanců. Další část bude 
věnována zaměstnaneckým výhodám v této společnosti. Pomocí dotazníkového šetření 
zjistím současný stav spokojenosti tamních zaměstnanců jak s motivací, odměňováním 
za práci, tak i se zaměstnaneckými výhodami a navrhnu případné řešení nedostatků.  
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1 TEORETICKÁ ČÁST  
V teoretické části se budu věnovat všem podstatným pojmům, tématům a termínům,  
která  úzce souvisí s tématem mojí bakalářské práce. Budu se především věnovat teorii 
motivace, její vlivům, odměňování zaměstnanců a způsobům, jak náleţitě své 
zaměstnance efektivně odměnit. 
 
1.1 Motivace  
Termín motivace v sobě zahrnuje hned několik podstatných termínů jako jsou touha,               
chtění, přání, potřeba a cíl. Zjednodušeně můţeme motivaci chápat jako cílově zaloţené 
chování lidí, které povede k dosaţení jasně stanoveného cíle, s tímto je spojena odměna, 
která bude uspokojovat jejich potřeby (ARMSTRONG, 2002). 
 
,,Motiv je důvod něco dělat - dát se určitým směrem. Lidé jsou motivování, když 
očekávají, že jejich kroky, jejich činnost pravděpodobně povede k dosažení cíle - 
hodnotné odměny, uspokojující jejich konkrétní potřeby. Dobře motivovaní lidé s jasně 
definovanými cíli, kteří podnikají kroky, od nichž očekávají dosažení těchto cílů“ 
(ARMSTRONG, 2009, s. 109). 
 
1.1.2 Proces motivace 
Následující model motivace znázorňuje  základní proces motivace                
(ARMSTRONG, 2002). 
 
Obr. 1: Proces motivace 
 (Zdroj: ARMSTRONG, 2002, s. 160) 
Podniknutí 
kroků
Dosažení cíle 
Potřeba
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Tento model popisuje, ţe motivace vzniká na základě vědomých nebo neuspokojených 
potřeb. Tyto potřeby nám vytváření potřebu a touhu něčeho dosáhnout nebo něco získat.  
V této fázi jsou jasně stanoveny cíle, u kterých se domníváme, ţe dokáţou uspokojit 
naše potřeby. Následně se volí cesty a způsoby chování, od kterých je očekáváno,         
ţe povedou k dosaţení stanoveného cíle (ARMSTRONG, 2002). 
 
1.1.3 Typy motivace  
Obecně rozlišujeme pracovní motivaci na dva způsoby, jak můţeme motivovat.                         
V prvním případě se jedná o motivaci, kde lidé sami sebe dokáţou motivovat.  Jde o to, 
ţe vykonávají takovou práci, která dokáţe uspokojit jejich potřeby, nebo alespoň 
předpokládají splnění svých cílů. Ve druhém případě jsou lidé motivováni na základě 
metod odměňování, povyšování a pochvaly (ARMSTRONG, 2002).  
 
Vnitřní motivace- Jedná se o motivaci, kde lidé cítí, ţe práce, kterou vykovávají je 
zajímavá, důleţitá a podnětná. Mají za svou práci odpovědnost, moţnost se rozvíjet, 
seberealizovat a je zde i příleţitost kariérního růstu (ARMSTRONG, 2009). 
 
Vnější motivace- vnější motivací se rozumí činy, které spějí k motivaci jiných lidí. 
Jedná se o odměny jako jsou zvýšení platu, pochvala za dobře odvedenou práci, kariérní 
postup, uznání ale na druhé straně i hrozba trestu jako je odepření platu, kritika, 
odebrání funkce apod (ARMSTRONG, 2009). 
 
1.1.4 Vrstvy motivace  
Vrstvy motivace můţeme rozdělit do základních 3 vrstev.  
Motivační zaloţení – tuto vrstvu tvoří tzv. neměnná charakteristika lidské osobnosti. 
Jedná se tedy o vše, co se týká osobnosti daného člověka. Motivační zaloţení se 
v průběhu ţivota mění velmi pomalu a je často maskováno jinými vlivy, podmínkami, 
rolemi, které nás v průběhu ţivota provázejí.  
Motivační poloha- tato vrstva souvisí s ţivotními a pracovními podmínkami, které 
změnami můţeme ovlivňovat. Za určitých okolností můţeme omezit vliv, který souvisí 
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s motivačním zaloţením. K této situaci dochází pokud nedochází k uspokojování 
základních potřeb.  
Motivační naladění- označujeme jako tzv. okamţitý stav vnitřních pohnutek 
(PLAMÍNEK, 2005). 
 
1.2 Teorie motivace 
1.2.1 Teorie instrumentalisty  
,,Teorie instrumentalisty tvrdí, že odměny nebo tresty (politika cukru a biče) slouží jako 
prostředek k zabezpečení toho, aby se lidé chovali nebo konali žádoucím způsobem. 
Instrumentalita je přesvědčení, že pokud uděláme jednu věc, povede to k věci jiné“ 
(ARMSTRONG, 2002, s. 161). 
 
Tato teorie se tedy zjednodušeně domnívá, ţe člověk je motivován k práci jen tehdy, 
kdy odměny a tresty budou propojeny s jeho výkonem. To znamená, ţe lidé pracují 
pouze pro peníze a odměny jsou závislé na skutečném výkonu. Tato teorie vznikla 
v druhé polovině 19. století a poprvé se objevila v Taylorových metodách vědeckého 
řízení (ARMSTRONG, 2002).  
 
1.2.2 Teorie zaměřená na obsah  
,,Základem těchto teorií je přesvědčení, že neuspokojivá potřeba vytváří napětí a stav 
nerovnováhy. K opětovného nastolení rovnováhy je třeba rozpoznat cíl, který uspokojí 
tuto potřebu, a zvolit způsob chování, který povede k dosažení uvedeného cíle. Každé 
chování je tak motivováno neuspokojenými potřebami“ (ARMSTRONG, 2002, s. 162). 
 
Maslowova pyramida 
Hierarchii potřeb vytvořil Abraham Maslow, v níţ věřil, ţe je základem osobnosti. Určil 
pět skupin potřeb a seřadil je do hierarchického systému, který je nazýván Maslowova 
pyramida nebo hierarchie potřeb (BĚLOHLÁVEK, 2000).  
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Obr. 2: Maslowova pyramida potřeb 
 (Zdroj: BĚLOHLÁVEK, 2000, s. 41) 
 
Fyziologické potřeby jsou potřeby takové, které potřebujeme pro přeţití. Zahrnují 
potřebu kyslíku, potravy, vody, přiměřených klimatických podmínek a další potřeby, 
které jsou třeba k udrţení ţivota. Potřeby jistoty a bezpečí vyjadřují potřebu ochrany      
a zajištění. Sounáleţitostí je potřeba lásky, přátelství a představují potřebu začlenit se    
do skupiny. Potřeby uznání a ocenění obsahují sebeocenění, potřebu být respektován 
ostatními. Seberealizace je potřeba rozvíjet se (BĚLOHLÁVEK, 2000). 
 
,,Maslowova teorie motivace tvrdí, že v případě uspokojení nižší potřeby se stává 
dominantní potřebou potřeba vyšší a pozornost jedince je pak soustředěna                    
na uspokojení této vyšší potřeby. Potřeba seberealizace však nemusí být uspokojena 
nikdy“ (ARMSTRONG, 2002, s. 163). 
 
1.2.3 Teorie zaměřená na proces  
Teorie zaměřená na proces mohou být uţitečnější neţ teorie potřeb, protoţe poskytují 
realističtější metody motivování lidí. Jedná se o procesy očekávání, dosahování cílů        
a pocity spravedlnosti (ARMSTRONG, 2002).  
Seberealizace
Uznání
Sounáležitost
Jistota, bezpečí
Fyziologické potřeby
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Teorie očekávání  
,,Teorie očekávání je součástí teorie valence – instrumentalista – exepektace. Valence 
zastupuje hodnotu, instrumentalita je přesvědčení, že pokud uděláme jednu věc, povede 
to k jiné, a exepektace ( očekávání) je pravděpodobnost, že čin nebo úsilí povede 
k určitému výsledku“ (ARMSTRONG, 2002, s. 164). 
 
Teorie cíle  
Teorie cíle tvrdí, ţe motivace a výkon se zlepší, pokud lidé mají náročné, ale přitom 
přijatelné cíle a dostává se jim zpětné vazby (ARMSTRONG, 2002). 
 
Teorie spravedlnosti  
Teorie spravedlnosti se zabývá tím, jak lidé vnímají, jak se s nimi v porovnání s jinými 
lidmi zachází. Spravedlivé zacházení znamená, ţe je s člověkem zacházeno stejně jako 
s jinou osobou (ARMSTRONG, 2002).  
 
Dvoufaktorový model  
Dvoufaktorový model popisuje uspokojení z práce, které ovlivňují dvě skupiny faktorů. 
První jsou faktory, které vnitřně souvisejí s prací, jako je úspěch, uznání, odpovědnost   
a růst. Druhá skupina faktorů jsou ty, které stojí mimo práci, jako je plat, mzda nebo 
pracovní podmínky (ARMSTRONG, 2002). 
Obr. 3: Herzbergovy dvoufaktorové teorie 
 (Zdroj: Koubek, 2001, s. 54) 
Spokojenost Přítomnost Přítomnost Neutrální stav
Úspěch (dosaţení cíle) Podniková politika a správa (ţádná nespokojenost)
Uznání Dozor (odborný dozor)
Práce sama Vztahy s nadřízeným
Odpovědnost (pravomoci) Vztahy s kolegy 
Povýšení Vztahy s podřízenými 
Moţnost osobního růstu Mzda/plat
Pracovní podmínky
Jistota práce
Neutrální stav Osobní ţivot 
(ţádná spokojenost) Nepřítomnost Nepřítomnost Nespokojenost
MOTIVÁTORY HYGIENICKÉ FAKTORY
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1.3 Motivační přístupy k rozvoji výkonnosti zaměstnanců 
Cílem vedoucího pracovníka je motivovat ostatní lidi tak, aby docházelo k dosaţení 
konkrétních cílů. Motivace ostatních lidí můţe být dosáhnuta různými způsoby. Myslí 
se tím styly vedení, způsob komunikace s ostatními pracovníky apod. Vedoucí 
pracovník můţe pouţít sérii akcí, které jsou zaměřeny na dosaţené konkrétních cílů 
(HANNAGAN, 2002). 
 
Velká část vedoucích se domnívá, ţe hlavní a jedinou motivací pracovníků jsou peníze. 
Mzda má jistě velký význam, ale není to jediný prostředek motivace. Mnoha lidem 
záleţí a cení si více jiných motivů. Znalost všech podstatných motivů různých lidí určitě 
přispívá jak k úspěchu vedoucího, tak i dobrému pracovnímu prostředí. Pokud má 
vedoucí své podřízené dobře motivovat, je zapotřebí, aby pochopil a zjistil, které motivy 
jsou pro ně prioritní (BĚLOHLÁVEK, 2000).  
 
Kaţdý typ člověka dává přednost odlišným motivům:  
 
 Peníze jsou významným motivem pro většinu lidí. Někteří jedinci, u kterých 
tento motiv patří mezi opravdu silné, jsou schopni kvůli penězům udělat takřka 
cokoliv. Pro vedoucího, který má finanční prostředky k dispozici, to znamená, 
ţe je schopen ze svých podřízených dostat výkon na maximum 
(BĚLOHLÁVEK, 2000). 
 
 Osobní postavení by se mělo alespoň v v určité míře objevit u kaţdého 
vedoucího pracovníka. Jde o potřeby typu vést lidi, rozhodovat, řídit chod 
pracovního procesu apod. Tento typ člověka se snaţí být úspěšný kvůli svému 
postavení (BĚLOHLÁVEK, 2000). 
 
 Pracovní výsledky, výkon jsou důleţitou motivací z hlediska firmy. Lidé, kteří 
mají rádi svou práci a snaţí se v ní vyniknout, jsou zdrojem energie firmy. Tito 
lidé jsou soutěţiví, rádi se srovnávají s ostatními a dělá jim dobře, kdyţ jsou 
lepší jak ostatní. Pokud ale se jim právě zrovna nedaří, dělají vše pro to,          
aby ostatní překonali (BĚLOHLÁVEK, 2000). 
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 Přátelství je pro lidi důleţité. Dobrá atmosféra na pracovišti je základem          
pro efektivní výkon jedince. Těmto lidem daleko více záleţí na přátelských 
vztazích neţ na pracovních výsledcích nebo na penězích                   
(BĚLOHLÁVEK, 2000). 
 
 Jistota se týká lidí, kteří netouţí po mimořádných příjmech ani po vysokém 
postavení. Raději se spokojí s málem, ale musejí to mít jisté       
(BĚLOHLÁVEK, 2000). 
 
 Odbornost je rozhodujícím motivem těch, kdo upřednostňuje svůj profesionální 
rozvoj.  Tito lidé se snaţí především vyniknout ve své profesi a nedovedou si 
představit, ţe by měl dělat něco jiného (BĚLOHLÁVEK, 2000). 
 
 Samostatní lidí jsou lidé, kteří nad sebou těţko snášejí nějakého nadřízeného. 
Chtějí o všem rozhodovat sami a nemají rádi, kdyţ jim někdo do toho mluví, 
protoţe si to stejně udělají po svém (BĚLOHLÁVEK, 2000). 
 
 Tvořivost ( kreativita) je potřeba vytvářet něco nového. Takový člověk má rád 
takovou práci, při které můţe přemýšlet a vymýšlet nové věci           
(BĚLOHLÁVEK, 2000). 
 
Součástí odbornosti pracovníka je však i jeho samostatný profesionální rozvoj. 
Nejlepším způsobem, jak jít kupředu, je spoléhat se pouze sám na sebe a hledat moţnou 
podporu u svého vedoucího pracovníka. Zaměstnanec přijímá zodpovědnost za své 
vzdělávání a dovednosti, pomocí kterých urychlují proces kariérního postupu 
(ARMSTRONG et al., 2008). 
 
1.4 Motivace nebo stimulace  
Motivy a stimuly představují pohonné síly, které nám pomáhají konat činy. Je mezi 
nimi zásadní rozdíl: zatímco motivy působí zevnitř, jsou ,,naše“, stimuly přicházejí 
z venčí, ,,našimi“ se teprve stávají (PLAMÍNEK, 2005). 
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Jestliţe se tedy spolehneme na motivaci, znamená to, ţe činnost kterou od lidí 
vyţadujeme, závisí na jejich vnitřních potřebách. Tento rys motivace vyţaduje 
schopnost odhadnout a znát aktuální motivy lidí ( PLAMÍNEK, 2005).  
 
Pokud vsadíme na stimulaci, dostaneme se jiné situace. Stimulace bude účinná jen po tu 
dobu, dokud budeme investovat potřebný čas, úsilí nebo firemní prostředky. Musíme 
očekávat, ţe ţádoucí lidská činnost se brzy zastaví. Volba mezi motivací a stimulací 
závisí na konkrétních podmínkách, včetně schopnosti vedoucího (PLAMÍNEK, 2005).  
 
1.5 Odměňování zaměstnanců  
Pro odměňování můţeme pouţít také výraz kompenzace, náhrada za práci. Odměňování 
je poskytováno ve formě mzdy, platu nebo jiné peněţní odměny. Odměna za odvedenou 
práci a další odměny ovlivňují mnoţství a kvalitu budoucí práce. Jedná se                      
o nejefektivnější nástroj motivací svých pracovníků, které má vedoucí k dispozici. 
Kaţdý systém by měl odpovídat potřebám organizace a potřebám jejich pracovníků. 
Měl by být především spravedlivý a motivující (KOCIANOVÁ, 2010). 
 
Odměny mohou být vázány na pochvalu a význam vykonávané práce  nebo na výkon 
pracovníka. Mohou mít peněţní, nepeněţní formu nebo mohou mít podobu povýšení, 
vzdělávání, veřejného uznání apod.. Vedle mzdy, platu se zde objevují odměny,       
které poskytuje zaměstnavatel svým zaměstnancům na základě pracovního poměru, 
jedná se o zaměstnanecké výhody tzv. benefity (KOCIANOVÁ, 2010). 
 
1.5.1 Sloţky odměňování  
Odměňování zahrnuje tyto základní sloţky:  
 Základní peněţní odměna, dodatečné peněţní odměny ( pevné a pohyblivé mzdy 
a platy), 
 zaměstnanecké výhody,  
 nepeněţní odměny ( uznání, ocenění, úspěch, odpovědnost, osobní rozvoj),  
 procesy řízení pracovního výkonu.  
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Celková odměna zahrnuje jak transakční odměny, kam patří hmotné, tedy peněţní 
odměny a zaměstnanecké výhody, tak i relační tzv. vztahové odměny, které jsou 
nehmotné. Mezi nehmotné odměny patří vzdělávání a rozvoj apod.                          
(KOCIANOVÁ, 2010).  
 
Tab. 4: Sloţky celkové odměny   
(Zdroj: vlastní zpracování dle ARMSTRONG, 2009, s. 42) 
 
1.6  Plat, mzda a její formy  
Plat peněţitým plněním pro zaměstnance, ale jako zaměstnavatel ho vyplácí: 
 stát, 
 územní samosprávný celek, 
 státní fond, 
 příspěvková organizace, jejíţ náklady na platy jsou plně zabezpečovány 
z příspěvku na provoz poskytovaného z rozpočtu zřizovatele, 
 školská právnická osoba zřízená Ministerstvem školství, mládeţe a tělovýchovy, 
krajem, obcí, veřejné neziskové ústavní zdravotnické zařízení                    
(INTERNET INFO, 1998-2013). 
 
Mzdou se rozumí peněţitá plnění nebo plnění peněţité hodnoty (naturální mzda) 
poskytnutá zaměstnavatelem zaměstnanci za práci. 
 
 
 
           Základní mzdy/plat
           Zásluhová odměna
           Zaměstnanecké výhody
           Vzdělávání a rozvoj
          Zkušenosti/zážitky z práce 
Transakční odměny 
Relační/vztahové odměny
Celková v penězích vyjádřitelná (hmotná) odměna  
Nepeněžní/ vnitřní odměny
Celková odměna
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Mzda bývá sjednávána především:  
 v pracovní či jiné individuální smlouvě nebo v kolektivní smlouvě,  
 ve vnitřním mzdovém předpisu, 
 individuálním aktem (např. mzdovým výměrem) (KLEIBL et al., 2001). 
 
Mzda musí být sjednána nebo stanovena písemně před výkonem práce. Od 1.1.2013 
minimální mzda musí činit 48,10 korun pro zaměstnance odměňované hodinovou 
mzdou a pro zaměstnance odměňované měsíční mzdou 8 000 korun. V obou případech 
se předpokládá čtyřicetihodinová týdenní pracovní doba. Mzda nesmí být niţší neţ 
minimální mzda a je stanovena nařízením vlády (KLEIBL et al., 2001).  
 
Nedosáhne- li celková mzda výše minimální mzdy, náleţí zaměstnanci doplatek           
do minimální mzdy. Rovněţ nesmí být niţší neţ minimální mzdový tarif. Vládní 
nařízení o minimálních mzdových tarifech chrání zaměstnance u zaměstnavatelů,              
kde není sjednána kolektivní smlouva, která by stanovovala mzdu, mzdové tarify. 
Zaměstnavatel můţe uplatnit jakýkoliv mzdový systém, buď s tarifní mzdou nebo       
bez ní, různé mzdy ( časovou měsíční či hodinovou, úkolovou, podílovou, smíšenou 
z různých forem atd.) a můţe zavést různé sloţky mzdy jako jsou prémie, odměny, 
příplatky, tzv. 13. a 14. mzdu a jiné (KLEIBL et al., 2001).  
 
1.6.1 Pevný plat  
Pevným platem se rozumí stálý měsíční plat s pobídkovými sloţkami (prémie, odměna, 
příplatky). Výše měsíčních platů je uvedena v tabulce, kterou vydává ministerstvo 
financí (KOUBEK, 2001).  
 
1.6.2 Časová mzda a plat  
Časová mzda nebo plat je hodinová, týdenní či měsíční částka, kterou pracovník 
dostává za svou práci. Časové mzdy jsou nejpouţívanější mzdovou formou a to i tam, 
kde jsou doplněny některou z pobídkových forem. Na tomto základě pracovníci vnímají 
spravedlnost a srovnatelnost systému odměňování (KOUBEK, 2001). 
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1.6.3 Úkolová mzda  
Úkolová mzda je mzda podle vyrobených výkonů. Je vhodná pro odměňování dělnické 
práce. Pracovník je placen určitou částkou za kaţdou jednotku práce, kterou odvede. 
Mzda pracovníka je tvořena násobkem počtu odvedených výkonů (jednotek) práce        
a odměny (sazby) za jednotku práce (KOUBEK, 2001). 
 
1.6.4 Podílová (provizní) mzda 
Při podílové mzdě, je odměna pracovníka zcela nebo z části závislá na prodaném 
mnoţství. V prvním případě je o přímou podílovou mzdu. Ve druhém případě má 
pracovník garantovaný základní plat a k němu dostává provizi za prodané mnoţství. 
Existuje i zálohová podílová (provizní) mzda. Pracovník dostává měsíční zálohu, která 
je pak odečtena od jeho provize. Tato varianta je vhodná zejména pro pracovníky, 
jejichţ prodej má výrazné meziměsíční nebo sezónní výkyvy (KOUBEK, 2001).              
 
1.6.5 Mzdy za očekávané výsledky práce 
Tato forma patří mezi méně známé. Jejich druhý název tzv. penzumové mzdy (od slova 
penzum, tj. uloţená práce, úkol) říká, ţe jsou to odměny za dohodnutý soubor prací,     
za dohodnutý výkon, který pracovník musí odvést ve stanoveném období 
v odpovídajícím mnoţství a kvalitě. Jedná se o smluvní mzdu za očekávané výsledky 
práce, mzdu s měřeným denním výkonem nebo o programovou mzdu             
(KOUBEK, 2001).  
 
1.6.6 Mzdy a platy za znalosti a dovednosti  
Způsob odměňování, který váţe odměnu na to, zda je pracovník schopen kvalifikovaně 
a efektivně vykonávat úkoly řady různých pracovních míst nebo prací. Tento způsob je 
moţné kombinovat s odměňováním z výkon či s jednorázovou odměnou za získání 
znalostí a dovedností (KOUBEK, 2001). 
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1.6.7 Dodatkové mzdové formy  
Dodatkové mzdové formy většinou odměňují výkon nebo zásluhu. Bývají vázány         
na  individuální nebo kolektivní výkon, jsou jednorázové či periodicky se opakující 
(KOUBEK, 2001). 
 
Odměna za úsporu času 
Tato forma odměňuje pracovníka za odvedení pracovního výkonu během kratší doby, 
neţ stanovuje norma. Je vhodná zejména pro dělníky (KOUBEK, 2001).  
 
Existují 3 typy této odměny:  
 Halseyho prémiový systém, kde pracovník dostává zaručenou hodinovou mzdu 
plus prémii za úsporu času, pokud odvede stanovenou práci během kratší doby, 
neţ stanovuje norma.  
 Rowanův systém se liší tím, ţe procento placené za uspořený čas není pevné, je 
závislé na výši procenta uspořeného času.  
 Bedauxův systém, zde je odměna se stanovuje podle počtu jednotek odvedených 
nad normou během daného časového období (KOUBEK, 2001). 
 
Prémie 
Prémie bývají poskytovány k časově nebo úkolové mzdě. Existují dva druhy prémií. 
Periodicky se opakující prémie za uplynulé období s jasnou závislostí na odvedené 
práce a jednorázové prémie (bonus, mimořádná odměna). V prvním případě je prémie 
mohou vázat na mnoţství odvedené práce, kvalitu, úspory, vyuţívání zdrojů, splnění 
termínu apod. Tyto prémie bývají označovány jako prémiové mzdy a mohou být jak 
individuální, tak kolektivní. V druhém případě je odměna poskytována za mimořádný 
výkon, za vynikající plnění pracovních úkolů, za iniciativu, za pracovní chování. Bonus 
můţe být plněn jak peněţní tak i nepeněţní formou (věcnou, kulturní akce, pobyt           
o dovolené apod.) (KOUBEK, 2001).  
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Osobní ohodnocení  
Osobnímu ohodnocení se také říká osobní příplatek. Pouţívá se k ohodnocování 
náročnosti práce a dlouhodobě dosahovaným výsledků práce pracovníků. Velikost 
ohodnocení je dána procentem základního kapitálů, kde je stanoveno procentní 
maximum, které ohodnocení můţe dosáhnout (KOUBEK, 2001).  
 
Odměňování zlepšovacích návrhů  
Tato odměna můţe být odvozena buď od přírůstku zisku, nebo od poklesu nákladů, 
které souvisí se zlepšovacím návrhem.Můţe být jednorázová nebo periodicky vyplácení 
po určitou stanovenou dobu (KOUBEK, 2001).  
 
Podíly na výsledcích hospodaření organizace 
Tato forma můţe mít 3 varianty. První je podíl na zisku, druhý podíl na výnosu               
(obrat, přidaná hodnota), a třetí podíl na výkonu (objem výroby, přírůstek produktivity, 
úspora nákladů). Nejčastější je podíl na zisku, při kterém se mezi pracovníky rozděluje 
určité pevné procento ze zisku (KOUBEK, 2001).  
 
Zaměstnanecké akcie 
Zaměstnanecké akcie také bývají povaţovány za určitou pobídkovou formu. Organizace 
většinou nabízí pracovníkům po určitou dobu ke koupi akcie za určitou cenu,                  
a to v závislosti na době zaměstnání v organizaci, platu a zisku organizace. Akcie 
mohou být volně obchodovatelné ale také neobchodovatelné (KOUBEK, 2001). 
 
Příplatky 
Příplatky ke mzdám nebo platům mohou být povinné nebo nepovinné. Mezi povinné 
příplatky spadá příplatek za práce přesčas, za práci ve svátek, v sobotu a neděli, za práci 
ve ztíţeném a zdraví škodlivém prostředí, za práci v noci, za vedení, za zastupování 
apod.. Mezi nepovinné příplatky patří příplatky na dopravu do zaměstnání, příplatky    
na oděv, na ubytování a ostatní přípatky, které souvisejí s vykonáváním práce 
v organizaci (KOUBEK, 2001).  
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Ostatní výplaty  
Do této skupiny především patří tzv. 13. plat, vánoční příspěvek, příspěvek                     
na dovolenou, příspěvek k ţivotnímu prostředí nebo pracovnímu výročí apod..                  
Do této skupiny patří i náborový příspěvek, který má za úkol přilákat pracovníka,      
aby se ucházel v dané organizaci o práci. Odstupné se chová obdobně. Jde tedy              
o částku, která je vyplácena propouštěným pracovníkům. Lokální příplatky se poskytují 
v oblastech se zhoršeným ţivotním prostředím. Do této skupiny patří odměna za úsilí 
vyvinuté pracovníkem k získání určité kvalifikace či vzdělání (KOUBEK, 2001).  
 
1.7 Zaměstnanecké výhody (benefity) 
,,Zaměstnanecké výhody (benefity) jsou takové formy odměn, které organizace poskytuje 
pracovníkům pouze za to, že pro ni pracují. Na rozdíl od mezd a platů a jiných forem 
odměňování nebývají obvykle vázány na výkon pracovníka. Někdy se ale přihlíží 
k funkci, k postavení pracovníka v organizaci, k době zaměstnání v organizaci                
a zásluhám“ (KOUBEK, 2001, s. 297). 
 
V Evropě se zaměstnanecké výhody člení do tří skupin:  
 Výhody sociální povahy  jako jsou důchody poskytované organizací, ţivotní 
pojištění hrazené zcela či zčásti organizací, půjčky a ručení za půjčky, jesle         
a mateřské školky apod.), 
 výhody mající vztah k práci typu stravování, výhodnější prodej produktů 
organizace pracovníkům, vzdělávání hrazené organizací aj.), 
 výhody spojené s postavením v organizaci jako jsou prestiţní podnikové 
automobily pro vedoucí pracovníky, placení telefonu, nárok na oděv a jiné 
náklady reprezentace organizace, bezplatné bydlení apod.)                       
(KOUBEK, 2001). 
 
Pokud organizace chce, aby měly zaměstnanecké výhody dobrý vliv na motivaci 
pracovníků a jejich spokojenost, měla by se zajímat, o které zaměstnanecké výhody její 
pracovníci opravdu stojí (KOUBEK, 2001).  
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1.7.1 Poskytování zaměstnaneckých výhod  
Zaměstnanecké výhody, které jsou určené všem zaměstnancům firmy, mohou 
zaměstnavatelé poskytovat dvěma způsoby:  
 
 Fixní systém benefitů – zaměstnavatel si vybere základní zaměstnanecké výhody 
s určením pro všechny zaměstnance a je na něm, zda tyto benefity vyuţije nebo 
ne. Nevýhoda tohoto poskytování je ta, ţe zaměstnavatel investuje                     
do programu, o který jeho zaměstnanci nemusí mít zájem. Jedná se o výhody 
typu vstupenek do bazénu, vitamínové přípravky, očkování proti chřipce apod.),    
 flexibilní systém benefitů – je to systém, ve kterém si zaměstnanci mohou vybrat 
zaměstnanecké výhody v rámci stanoveného balíčku a stanoveného limitu bodů 
pro kaţdého zaměstnance (MACHÁČEK, 2008). 
 
,,Zaměstnanecké benefity poskytované zaměstnavatelem mohou být z hlediska 
zaměstnance: 
 osvobozeny od daně z příjmů ze závislé činnosti, 
 nezahrnovány nebo zahrnovány do vyměřovacího základu zaměstnance           
pro stanovení odvodu pojistného na sociální a na zdravotní pojištění, 
 Zdaňovány daní z příjmů ze závislé činnosti tzv. superhrubé mzdy“      
(MACHÁČEK, 2010, s. 2). 
,,Z pohledu zaměstnavatele mohou být:  
 poskytovány na vrub daňově uznatelných nákladů, 
 poskytovány na vrub nedaňově uznatelných nákladů, 
 poskytovány ze sociálního nebo obdobného fondu tvořeného ze zisku po jeho 
zdanění, 
 poskytovány ze zisku po jeho zdanění resp. Z nerozděleného zisku z předchozích 
účetních období“ (MACHÁČEK, 2010, s. 2).  
 
1.7.2 Nejčastější poskytované benefity 
K nejčastějším zaměstnaneckým benefitům, které poskytuje zaměstnavatel, patří:  
 stravenky- příspěvek na stravování,  
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 prohlubování a zvyšování kvalifikace- příspěvek na odborný rozvoj 
zaměstnanců,  
 rekreace- příspěvek na tuzemskou a zahraniční rekreaci zaměstnancům a jejich 
rodinných příslušníků,  
 sport a kultura- příspěvek na sportovní a kulturní vyuţití zaměstnance, 
 penzijní připojištění- příspěvek na penzijní připojištění se státním příspěvkem,  
 ţivotní pojištění- příspěvek na soukromé ţivotní pojištění,  
 příspěvek na masáţní, rehabilitační a posilovací sluţby,  
 nákup vitamínových přípravků,  
 očkování proti chřipce,  
 zvýhodněné půjčky zaměstnancům,  
 dary k ţivotním a jiným výročím,  
 podpora při neštěstí v rodině, při ţivelní pohromě, při dlouhodobé nemoci,        
při nepříznivé finanční či sociální situaci zaměstnance,  
 prodej výrobků nebo sluţeb firmy za cenu niţší, neţ je cena obvyklá, 
 poskytování nealkoholických nápojů a občerstvení na pracovišti,  
 bezplatné poskytování sluţebního auta i pro soukromé účely,  
 zajišťování nebo hrazení dopravy do zaměstnání a ze zaměstnání,  
 poskytnuté bezplatného přechodného ubytování,  
 opční akciové programy pro manaţery, poskytování zaměstnaneckých akcií,  
 podpora přátelských vztahů na pracovišti, zřizování firemních školek. 
(MACHÁČEK, 2010). 
 
1.7.3 Přehled nabízených poukázek  
Společnost Sodexho Pass ČR nabízí zaměstnavatelům různé druhy poukázek               
pro poskytování systému zaměstnaneckých výhod (MACHÁČEK, 2008).  
 
 Poukázky Vital PASS jsou se zaměřením na preventivní a nadstandardní 
zdravotní péči. Zaměstnanci mohou tyto poukázky čerpat na zdravotní péči,      
na nákup léků, vitamínů a na lázeňské programy. Nominální hodnota poukázky 
je 100,200 a 500 Kč (MACHÁČEK, 2008).  
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 Poukázky Smart PASS slouţí k rozvoji a rozšíření vědomostí zaměstnanců. Tyto 
poukázky slouţí na úhradu jazykových, počítačových a dalších kurzů osobního 
vzdělávání. Nominální hodnota je 500, 1000 a 2000 Kč (MACHÁČEK, 2008).    
 
 Poukázky Relaxx PASS slouţí ke sportovnímu, kulturnímu a relaxačnímu 
vyuţití zaměstnanců. Jde o plavání, fitness centrum, masáţe apod. Jejich 
nominální hodnota je 50, 100 a 200 Kč (MACHÁČEK, 2008).  
 Poukázky Holiday PASS jsou poukázky na dovolenou, které můţe zaměstanenc 
uplatit v cestovních a relaxačních kancelářích. Jejich nominální hodnota je 500, 
1000, 2000 a 5000 Kč (MACHÁČEK, 2008).  
 Mnohoúčelové poukázky Flexi PASS pokrývají téměř všechny oblasti 
zaměstnaneckých výhod. Můţeme je tedy vyuţít na všechny předešlé oblasti. 
S těmito poukázky nelze platit v restauracích ani v marketech. Jejich nominální 
hodnota je 100, 200, 500 a 1000 Kč (MACHÁČEK, 2008).  
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2 ANALYTICKÁ ČÁST 
V praktické části se budu nejprve věnovat základním údajům, bohaté historii,       
činnosti vybrané společnosti. Poté popíšu její nynější motivační strategii svých 
zaměstnanců a následně pomocí dotazníkového šetření zjistím současný stav 
spokojenosti zaměstnanců jak s motivací, odměňováním za práci, tak i se 
zaměstnaneckými výhodami a navrhnu vhodné řešení nedostatků, které povedou k větší 
spokojenosti zaměstnanců. 
 
2.1 Popis vybrané společnosti 
2.1.1 Údaje o společnosti 
Obchodní firma:           IKEA Česká republika, s.r.o.  
Sídlo:                            Skandinávská 1/131, 155 00 Praha 5- Zličín 
Právní forma:                Společnost s ručením omezeným  
IČO:                              270 81 052  
Datum zápisu:               1.9. 2003 (PENÍZE CZ, 2000-2013). 
Pro analýzu motivačního systému se zaměřím na brněnský obchodní dům. 
 
Kontaktní informace: 
Název společnosti:       IKEA Česká republika, s.r.o. 
Adresa:                        AVION Shopping Park 
                                     Skandinávská 4 
                                     619 00 Brno-Dolní Heršpice 
Ředitelka OD Brno:     Soňa Knaiflová  
Otevírací doba:           7 dní v týdnu  
                                    PO-NE 10:00-22:00 hod. 
                                    Restaurace  9:30-22:00 hod. 
                                    Výdejní sklad PO-NE 10:00.22:00 hod. 
                                    (Adresa: Tuřanka 115 627 00 Brno–Slatina) 
Kontaktní centrum:     PO-NE 9:00-20:00 hod.  
                                    Tel: 848 848 848 (INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013a). 
  31 
  
2.1.2 Obchodní činnost společnosti 
Hlavní činnost podnikání IKEA, s.r.o. je provozování obchodních domů, které se 
zaměřují na prodej nábytku, bytových doplňků. Mezi další důleţitý předmět podnikání 
patří hostinská činnost, tedy provoz restaurace a prodej švédských potravin        
(PENÍZE CZ, 2000-2013). 
 
2.2 Historie společnosti  
Zakladatel INGVAR KAMPRAD se narodil v roce 1926 ve Smålandu v jiţním 
Švédsku. Uţ jako malý chlapec věděl, ţe jednou zaloţí vlastní firmu. Kdyţ mu bylo       
5 let, začal prodávat zápalky nejbliţším sousedům. Následně zjišťuje, ţe zápalky můţe        
ve velkém mnoţství nakoupit ve Stockholmu a prodávat je samostatně za nízkou cenu    
a i přesto z nich má slušný zisk. Později prodej rozšířil o semena květin,               
vánoční ozdoby, blahopřání a poté i o tuţky a kuličková pera                                
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013b). 
                                                                                        
 
 
 
 
 
 
 
 
Obr. 5: Ingvard Kamprad 
(Zdroj: INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013b) 
 
40. - 50. léta 20. Století 
Toto období je velice významné pro celou společnost IKEA. Událo se zde plno 
významných skutečností, které tvoří pevný základ pro společnost, tak jak ji známe dnes.  
V roce 1943, kdyţ bylo Ingvaru Kampradovi 17, vkládá peníze od otce do zaloţení 
vlastního podniku a tím vzniká IKEA. V roce 1945 se objevily první reklamy, v roce 
1948 byl do sortimentu zařazen nábytek a následně v roce 1951 se objevil první katalog 
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IKEA. V roce 1953 ve švédském Älmhultu se otevřelo první předváděcí centrum 
nábytku, ve kterém si zákazníci mohli na vlastní oči zboţí prohlédnout ještě před 
objednáním. Rok 1956 navrhuje moţnosti plochého balení a tím umoţňuje zákazníkům 
si přepravit zboţí ve vlastním autě, aniţ by se mu během přepravy poškodilo, a moţnost 
smontovat si nábytek sami. V roce 1958 se otevřel ve švédském Älmhultu první 
obchodní dům IKEA. V té době to byla největší prodejní přehlídka nábytku                   
ve Skandinávii. V následujícím roce 1959 IKEA přijímá prvního a stálého zaměstnance 
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013b). 
 
60. a 70. léta 20. století  
V tomto období se otevírají nové obchodní domy IKEA po celé Evropě, dokonce se 
dostává i do daleké Austrálie. Vznikají nové výrobky jako například známá knihovna 
BILLY a  roce 1960 se otevřela první restaurace v obchodním době IKEA ve švédském 
Älmhultu (INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013b). 
 
80. léta 20. století 
IKEA se po velkém úspěchu v Evropě dostává i do USA, Itálie, Francie a Velká 
Británie. V roce 1984 vzniká klub IKEA FAMILY, který je určen pro zákazníky 
společnosti. V tomto období se objevují další typické výroby IKEA jako je KLIPPAN, 
LACK a MOMENT. IKEA začíná mít podobu IKEA, jak ji známe dnes               
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013b).        
 
90. léta 20. Století 
Společnost se neustále rozvíjí. Pozornost je zejména věnována na zařízení domácností 
rodin s dětmi. Vzniká IKEA Group, coţ znamená,  ţe se IKEA snaţí vytvářet zásady 
ochrany ţivotního prostředí. V roce 1991 se IKEA konečně dostává do České republiky, 
tedy do bývalého Československa a otevírá se obchodní dům v Praze. Současně se 
otevírá i první obchodní dům v Polsku, se sídlem v Poznani. V roce 1997 dobývá IKEA 
internet a objevuje se na adrese www.IKEA.com. O rok později se                        
podařilo prorazit čínskou zeď a otevírá se první obchodní dům v Pekingu               
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013b). 
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Rok 2000 a dále 
Společnost expanduje na další trhy jako je Japonsko a Rusko. Společnost se zabývá 
vším, co souvisí s loţnicí a kuchyní. Vytváří jejich kompletní řešení pro jejich zařízení.  
Společnost ve spolupráci s UNICEF v roce 2000 spouští rozsáhlý program zaměřený    
na pomoc komunitám v severní Indii a na hlavní příčiny dětské práce                    
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013b). 
              
2.3 Švédské kořeny a logo společnosti 
2.3.1 Švédské kořeny 
Švédsko je často spojováno se zdravým způsobem ţivota. Příroda a domov tvoří 
důleţité role pro ţivot Švédů a tento ţivotní styl se odráţí i v sortimentu IKEA. 
Kombinace pouţívaných barev a materiálů vytvářejí příjemný pocit otevřeného prostoru 
a čerstvého vzduchu. Chtěli bychom tedy popsat švédské zařízení domácnosti, snadno 
se srovnává s přírodou. Ve švédských domácnostech najdeme plno světla, čerstvého 
vzduchu, přírodních materiálů a přitom se jedná o vkusný, jednoduchý a neotřelý vzhled 
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013c). 
 
2.3.2 Logo společnosti 
Není zdaleka náhoda, ţe logo společnosti IKEA je modroţluté. Jedná se o barvy, které 
jsou zároveň barvami švédské vlajky.  
 
Obr. 6: Logo společnosti IKEA 
 (Zdroj: IKEA. S.R.O., 1999-2013) 
 
Název IKEA: I – jako jméno zakladatele, tedy INGVAR,  
                       K – jako příjmení zakladatele, tedy KAMPRAD, 
                       E – podle ELMTARYD- farmy, na které Ingvar Kamprad vyrůstal,   
                       A – podle AGUNNARYD- vesnice, kde zakladatel vyrůstal       
                       (INTER IKEA SYSTÉM B.V., 1999-2013b).   
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2.4 Organizace a IKEA Group  
 Organizace 
Dne 1.9. 2004 vznikla organizace IKEA Česko/ Maďarsko/ Slovensko.                    
V České republice můţeme narazit na čtyři obchodní domy: IKEA Brno, IKEA 
Ostrava, IKEA Praha - Černý Most a IKEA Praha - Zličín. Na Slovensku se nachází 
jeden obchodní dům IKEA Bratislava. V Maďarsku jsou dva obchodní domy IKEA 
Budapešť a IKEA Budaörs. Vedení organizace sídlí na  Zličíně. Vedení organizace          
i generální ředitel organizace Marek Feltl, sídlí v Praze na Zličíně                         
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013d). 
 
V současné době společnost IKEA je zastoupena ve více neţ 41 zemích ve světě,         
má více neţ 333 obchodních domů a pracuje v ní více neţ 127 000 zaměstnanců. Roční 
trţby přesahují více neţ 23,1 miliard eur (INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013d). 
 
Dne 29. 7. 1998 byl v Brně otevřen obchodní dům IKEA, kde můţeme  spatřit více neţ 
57 předváděcích pokojů, 600 míst v restauraci, dětský koutek Småland, a to vše se 
nachází na 24 375 m² prodejní plochy. V současné době probíhá v tomto obchodní 
domě přestavba, která po ukončení nabídne svým zákazníkům širší sortiment v novém 
uspořádání a vybavení (INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013d). 
 
 IKEA Group 
Cílem zakladatele Ingvarda Kamprada bylo vytvořit takovou vlastnickou strukturu, 
která by zajistila společnosti nezávislost a dlouholetou existenci. Z tohoto důvodu 
v roce 1982 přešla skupina IKEA do vlastnictví nadace. Skupina IKEA Group zajišťuje 
řadu věcí. Od průmyslové skupiny, distribuce, společnosti, které vlastní obchodní domy 
v zemích po celém světě. Tato skupina zahrnuje řadu provozů v řetězci od strategie 
nabízeného sortimentu a vývoje výrobků po výrobu, distribuci a následný prodej. IKEA 
Group provozuje přibliţně okolo 290 obchodních domů ve 26 zemích, a to na základě 
franšízy od Inter IKEA Systems B.V. Dalších 40 obchodních domů v 15 zemích  jsou 
provozovány na základě jiných franšíz (INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013d). 
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2.5 Firemní kultura  
V této kapitole bych chtěla zmínit vše podstatné o firemní kultuře v IKEA, s.r.o..      
Tato společnost se v kaţdém případě snaţí drţet základů, které jsou jednotné pro 
všechny obchodní domy ve světě.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obr. 7:  Firemní kultura IKEA 
 (Zdroj: vlastní zpracování) 
OBCHODNÍ MYŠLENKA 
Nabízet našim zákazníkům široký 
sortiment dobře navrţeného a 
funkčního bytového zařízení dobré 
kvality za ceny tak nízké, aby si je 
mohlo dovolit koupit co nejvíce lidí.  
MYŠLENKA LIDSKÝCH 
ZDROJŮ 
Dát poctivým a přímým lidem 
moţnost rozvoje, a to jak osobního, 
tak i profesního, abychom společným 
úsilím vytvářeli lepší kaţdodenní 
ţivot pro nás i naše zákazníkům.  
REALIZACE 
K vytvoření úspěšné 
obchodní myšlenky je 
třeba mít sen. 
K uskutečnění snu jsou 
třeba lidé.  
VIZE 
Vytvářet lepší 
kaţdodenní ţivot 
pro co nejvíce 
lidí. 
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2.7 IKEA Brno 
Má bakalářská práce je, jak uţ jsem uvedla v postupech zpracování, zaměřena              
na brněnský obchodní dům. Obchodní domy v jednotlivých postupech, v organizaci, 
výše odměňováním zaměstnanců liší.  
 
2.7. 1 Organizační struktura v IKEA Brno 
Níţe uvedené organizační schéma vystihuje nadřízené a podřízené pracovníky, s nimi 
spojené rozhodovací pravomoci, které jsou s jednotlivými pozicemi ve společnosti 
spojeny. V čele organizace stojí hlavní manaţer, který má zástupce tzv. Deputy store 
manaţera. Pod nimi se objevují jednotliví vedoucí manaţeři určitého sektoru, kteří mají 
na starosti další pod nimi uvedené zaměstnance.   
 
Obr. 8: Organizační struktura společnosti IKEA Brno 
 (Zdroj: vlastní zpracování)  
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2.7.2 Zaměstnanci a práce v IKEA   
IKEA je zaměstnavatelem, který si zakládá na stejném postoji ke všem zaměstnancům. 
Cílem je zajistit, aby se všem zaměstnancům dostávalo stejného přístupu, moţnosti 
růstu a kariérního postupu. IKEA chce zajistit, aby se jednalo s kaţdým s respektem, 
aby nikdo neociťoval ţádnou diskriminaci, která můţe vycházet jak z rasy, víry, 
pohlaví, sexuální orientace, národnosti, barvy pleti, věku nebo z jakéhokoli jiného 
důvodu. Věří, ţe právě takhle odlišnost je pro úspěch nezbytnou součástí              
(IKEA, 2011). 
 
Aby IKEA mohla vytvářet lepší kaţdodenní ţivot pro svoje zákazníky, potřebuje 
vytvářet  lepší kaţdodenní ţivot pro svoje zaměstnance. IKEA se zaměřuje                    
na individualitu kaţdého jedince a snaţí se ho podporovat. Všichni zaměstnanci mají 
svá práva, ale také své povinnosti, jinak řečeno se jedná o svobodu spojenou se 
zodpovědností (IKEA, 2011).  
 
V současné době obchodní dům IKEA v Brně zaměstnává a dává příleţitost být součástí 
týmu asi okolo 260 lidem. Konkrétní a přesné číslo nemůţu s jistotou tvrdit, jelikoţ 
společnost nabírá během roku nové zaměstnance a někteří naopak rozváří pracovní 
poměr. IKEA očekává od kaţdého svého zaměstnance, ţe co nejlépe vyuţije svých 
schopností   a zkušeností a zákazník bude pro něj vţdy na prvním místě. Otevřenost       
a upřímnost se musí projevovat při jednání s ostatními, a to bez ohledu na postavení 
ostatních a v neposlední řadě se chovat vţdy hospodárně (IKEA, 2011).  
 
Na oplátku IKEA nabízí svým zaměstnancům získávat vědomosti o obchodní myšlence, 
jejich základních hodnotách, moţnost pracovat samostatně a přebírat zodpovědnost. 
Mezi další výhody patří moţnost vyzkoušet si různá pracovní prostředí, coţ by mělo 
zaměstnanci otevřít cestu k rozvoji doma i v zahraničí (IKEA, 2011). 
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Následují graf zaznamenává vývoj zaměstnanců v letech. Jednotlivý počet zaměstnanců 
je vţdy uváděn k 31.12. stanoveného roku. Jak jsem jiţ výše zmiňovala, v současné 
době se celkový počet pohybuje kolem 260 zaměstnanců. 
 
Graf 1: Počet zaměstnanců v letech  
(Zdroj: vlastní zpracování dle POKORNÝ, 2013) 
 
Z výše uvedeného grafu vyplývá, ţe celkový počet zaměstnanců v jednotlivých letech 
se stále pohybuje kolem 250 osob. V roce 2012 došlo k mírnému poklesu,                    
ale v současné době uţ má IKEA Brno opět kolem 260 zaměstnanců.  
 
IKEA zaměstnává řadu studujících osob, a proto jsem se rozhodna graficky znázornit 
jejich celkový podíl z celkového počtu zaměstnanců. Tato skutečnost                              
je zobrazena v níţe uvedeném grafu.  
 
Graf 2: Počet studujících zaměstnanců 
(Zdroj: vlastní zpracování dle POKORNÝ, 2013) 
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Následující graf vystihuje celkový poměr ţen a muţů v jednotlivých letech na 
obchodním domě IKEA. Z grafu je zcela jasné, ţe ţeny mají ve výrazném poměru vůči 
muţům náskok.  
 
Graf 3: Celkový počet muţů a ţen v letech 
(Zdroj: vlastní zpracování dle POKORNÝ, 2013) 
 
Dále uvedený graf zaznamenává jednotlivý počet zaměstnanců v oblastech na 
obchodním domě.  
 
Graf 4: Počet zaměstnanců v jednotlivých oblastech obchodního domu  
(Zdroj: vlastní zpracování dle POKORNÝ, 2013) 
 
Největší část tvoří zaměstnanci, kteří se pohybují v oblasti sluţeb a provozu obchodního 
domu. Jedná se o zaměstnance, kteří obsluhují zákazníky na jednotlivých oddělení a 
pokladen.  
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Následující graf zaznamenává vzdělání jednotlivých pracovníků na obchodním domě. 
Z grafického znázornění jde vidět, ţe se na obchodním domě pohybuje i řada 
zaměstnanců, kteří mají pouze základní vzdělání nebo jsou pouze vyučeni.  
 
 
Graf 5: Vzdělání zaměstnanců ve společnosti  
(Zdroj: vlastní zpracování dle POKORNÝ, 2013) 
 
Největší počet zaměstnanců tvoří osoby, které jsou vyučeny s maturitou, následně 
osoby, které mají střední odborné vzdělání s maturitou nebo vyšší odborné vzdělání.  
 
2.7.3 Pracovní oblasti  
Komunikace a vnitřní design 
Kaţdá nábytkářská společnost v prvé řadě potřebuje vnitřní návrháře, a to v mnoha 
oblastech. Z tohoto důvodu je tahle pracovní oblast nepostradatelná. Dělá společnost    
na venek jedinečnou, originální, vkusnou a pro mnohé zákazníky je inspirativní  
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013e).        
 
Sluţby zákazníkům  
Vztahy, sluţby a komunikace se zákazníky se odehrává jak uvnitř, tak i vně obchodního 
domu IKEA. Tahle oblast zahrnuje pozice d informačních sluţeb, hlídání dětí, 
pokladny,po výměnu zboţí aţ po kontaktní centra. Jedná se o pozice jako například 
pokladní, pracovník v dětském koutku, pracovník z oddělení reklamací,            
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pracovník, který zajišťuje snadné a rychlé odbavení u pokladen                                        
a pracovník u informačního pultu (INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013e). 
 
Design a vývoj výrobku 
Designéři a vývojáři jsou důleţitým článkem obchodních pozic. Zajišťují navrhování 
výrobků, pro které je podstatná kvalita, funkčnost, šetrnost k ţivotnímu prostředí,           
a to za ceny tak nízké, aby si je mohla dovolit co největší část lidí                         
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013e). 
 
Finance a obchodní navigace 
Zaměstnanci z této oblasti mají za úkol se starat o společnost po finanční stránce. 
Informace jsou poskytovány dalším manaţerům, kteří dále zajišťují splnění finančních 
plání a dalších vizí pro dlouhodobý vývoj IKEA. Obchodní navigátoři vyuţívají svých 
letitých zkušeností, dovedností a informací od manaţerů, které potřebují                      
pro vyhodnocení obchodních příleţitostí. Typické pozice v této oblasti tvoří například 
finanční manaţer, obchodní navigátor, účetní, obchodní analytik, navigátor obchodního 
domu a daňový specialista (INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013e). 
 
Lidské zdroje  
Jedná se o týmy v oblasti personálních sluţeb, kteří se zabývají náborem nových 
zaměstnanců, zajišťují jejich školení, snaţí se je inspirovat, podpořit je v jejich vývoji    
a kariérního růstu, snaţí se jim vytvářet příjemné pracovní prostředí. Mezi další činnosti 
této oblasti patří zajišťování benefitů a vytváření kultury IKEA                            
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013e). 
 
Informační technologie (IT) 
Zaměstnanci v oblasti informačních technologií zajišťují obchodní řešení a návrhy, 
jejich činnost se zaměřuje na moţnosti jak si zjednodušit a zlepšit práci                      
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013e). 
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Logistika 
Tato oblast v IKEA zajišťuje, aby se zboţí dostalo od dodavatele k zákazníkovi, a to co 
nejefektivnější cestou, která nezasahuje do ţivotního prostředí. Jedná se o dopravu 
zboţí kamionem, lodí či vlakem a následně probíhá manipulace se zboţím v obchodních 
domech. Jedná se o pozice jako je obchodní manaţer logistiky, Skladník, doplňovač 
zboţí a prodavač v obchodním domě (INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013e). 
 
Marketing a komunikace  
Zaměstnanci pracují a zajišťují marketingové kanály jako je IKEA katalog, webové 
stránky IKEA, broţury, reklamy atd. Díky marketingu můţe společnost komunikovat 
s veřejností, informovat o novém zboţí a akcích. V této oblasti můţeme najít pozice 
jako jsou například vedoucí projektu, umělecký ředitel, reklamní textař, návrhář 
interiérů, návrhář webu apod. (INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013e). 
 
Nákup  
V této oblasti existují týmy, které spolupracují s dodavateli IKEA a snaţí se získat zboţí 
nejlepší kvality za co nejmenší cenu. Své dodavatele se snaţí podporovat ve zlepšení 
pracovních podmínek a zároveň bez dopadu na ţivotní prostředí a přírodu                 
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013e).              
 
Restaurace a IKEA FOOD  
Restaurace a IKEA FOOD v posledních letech výrazně přispívá k celkové trţe IKEA. 
Tato oblast nabízí pozice ve čtyřech sektorech, a to v restauraci, bistru, obchodu,      
který prodává švédské speciality, a nebo kantýně pro zaměstnance                                
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013e). 
 
Prodej 
Tito zaměstnanci realizují prodej, jsou školeni ve všech směrech, aby byly schopni 
odpovědět na všechny dotazy od zákazníkům a co nejlépe jim poradit. Dále se starají       
o vystavené zboţí, aby měl zákazník všechny informace po ruce                                        
(INTER IKEA SYSTEMS B. V., 1999-2013e). 
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Udrţitelnost  
Tito zaměstnanci vylepšují kvalitu výrobku IKEA a snaţí se minimalizovat náklady, 
které přispívají k ekologické udrţitelnosti (INTER IKEA SYSTEMS B. V.,                   
1999-2013e). 
  
2.8 Motivace v IKEA 
IKEA si velice dobře uvědomuje, ţe plat je pouze jednou součástí systému odměňování 
a výhod, který tato společnost svým zaměstnancům nabízí. K tomu, aby byla dobrým 
zaměstnavatelem musí nabídnout takovou kombinaci výhod, která zaměstnance zaujme 
a tím pádem si je dovede udrţet.  
 
Cílem IKEA je nabídnout takový systém odměňování a výhod, který zajistí,                
aby dokázala zaujmout, motivovat a udrţet si talentované lidi, které potřebuje             
pro uskutečnění strategií. IKEA se snaţí zaujmou v kombinaci 5 různých oblastí. 
 
 
Obr. 9: Motivační oblasti 
(Zdroj: IKEA, 2011) 
 
Kaţdý zaměstnanec je po zkušební době zahrnutý do motivačního programu IKEA. 
Podmínky motivačního programu IKEA se liší kaţdý rok a jsou zveřejňovány začátkem 
kaţdého finančního roku (IKEA, 2011).  
 
2.8.1 Plat, mzda  
Při nástupu do práce kaţdý potenciální zaměstnanec dostane mzdový výměr a pracovní 
smlouvu, kde jsou uvedeny podmínky, jako je pracovní místo, datum nástupu, funkce, 
  44 
  
atd. Mzdový výměr je informací pouze pro toho daného zaměstnance a má zakázáno      
o něm s ostatními pracovníky i veřejně mluvit. Pracovní smlouva i osobní dotazník, 
který kaţdý vyplňuje nejméně 7 dní před podpisem pracovní smlouvy                                
i před samotným nástupem, musí obsahovat aktuální informace.                                                              
V případě jakékoli změny osobních údajů, uvedených v těchto dokumentech,                  
je povinností kaţdého zaměstnance tyto změny nahlásit na osobním oddělení                
do 5 pracovních dnů. Společnost IKEA poskytuje jak plný úvazek, částečný úvazek. 
Zaměstnanci na plný úvazek mají ve mzdovém výměru stanovenou hrubou mzdu           
a jejich pracovní doba činí 40 hod/ týden, to znamená 8 hodin denně od pondělí              
do pátku. Zaměstnanci na částečný úvazek jsou odměňováni hodinovou mzdou, která se 
skládá ze základní části (zaručená část mzdy) a pohyblivé sloţky, kterou má kaţdý 
zaměstnanec jinou. Počet hodin, který musí zaměstnanec za měsíc odpracovat je             
u kaţdého jiná, je však moţnost 30 hod/ týden, 20 hod/ týden nebo 10 hod/ týden. 
Zkušební doba u všech úvazků trvá 2 měsíce. Zaměstnavatel můţe zaměstnanci 
poskytnout další mimořádnou odměnu za vykonanou práci, dle splnění úkolů 
vyhlášených ve vnitřním předpisu (IKEA, 2012). 
 
Tato společnost uzavírá pracovní smlouvy nejprve na dobu určitou, zpravidla                
na 3 měsíce. Po uplynutí této doby, pokud chce společnost se zaměstnancem prodlouţit 
spolupráci, prodluţuje se doba, pomocí dodatku k pracovní smlouvě, opět na dobu 
určitou a to zpravidla na jeden  rok. V této fázi, jestli ţe má IKEA zájem o další 
spolupráci, pomocí dodatku ke smlouvě prodluţuje pracovní poměr z doby určitě        
na dobu neurčitou (IKEA, 2012).  
 
2.8.2 Pracovní doba a čerpání přestávek 
Týdenní pracovní doba se řídí údajem uvedeným v pracovní smlouvě. Zaměstnavatel se 
zaručuje, ţe svým zaměstnancům umoţní uvedený fond pracovní doby odpracovat. 
Pracovní doba se řídí plánem směn, který určuje vedoucí. Zaměstnavatel je povinen 
poskytnout zaměstnanci nejdéle po 6 hodinách nepřetrţité práce přestávku v práci        
na jídlo a oddech v trvání nejméně 30 minut. Přestávka na jídlo a oddech můţe být 
rozdělena na několik částí, kdy alespoň jedna její část musí činit nejméně 15 minut. 
Můţe se vyuţít i dalších přestávek strávených v kantýně. Přestávky musí být plánovány 
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tak, aby na oddělení měl vţdycky kdo obsluhovat zákazník, a po dohodě s nadřízeným. 
Pracovní doba musí být rozvrţena tak, aby zaměstnanec měl mezi koncem směny           
a začátkem následující směny nepřetrţitý odpočinek po dobu alespoň 12 hodin během 
24 hodin po sobě jdoucích a délka směny nesmí překročit 12 hodin. Na pracovišti       
bez oken (denního světla) mají zaměstnanci nárok čerpat v odpoledních hodinách 
bezpečností přestávku v prostoru s denním osvětlením (např. kantýna) v délce 5 minut 
(IKEA, 2012). 
 
2.8.3 Plánování směn a dovolené 
Plánování směn v IKEA je vţdy dopředu plánované. Kaţdý zaměstnanec má povinnost, 
do poloviny daného měsíce např. března, nahlásit svému vedoucímu poţadavky            
na měsíc červen. Zde můţe zaměstnanec uvést dny, které nemůţu do práce přijít nebo 
naopak, dny, které potřebuje jít do práce. Podle těchto daných poţadavků                       
a po vzájemném projednání s vedoucím daného oddělení, jsou plánovány směny 
zaměstnancům. Dovolenou na kaţdý kalendářní rok si jednotlivá oddělení plánují         
do konce dubna příslušného roku. Zaměstnanec musí mít dovolenou naplánovanou tak, 
aby 80% celkového nároku na dovolenou vyčerpal v období od ledna do srpna. 
Poskytuje-li se zaměstnanci dovolená v několika částech, musí alespoň jedna část činit 
nejméně dva týdny, pokud se zaměstnanec nedohodne se zaměstnavatelem jinak   
(IKEA, 2012).  
 
2.8.4 Práce přesčas  
V pracovní smlouvě se společnost říká, ţe práce přesčas, která přesáhla 40 hodin týdně, 
si zaměstnanec bude vybírat náhradní volno. Termín čerpání pracovního volna si 
dohodne se svým vedoucím tak, aby ho čerpal do šesti měsíců od výkonu práce přesčas. 
Kaţdému zaměstnanci musí být kaţdý měsíc proplacen minimálně fond pracovní doby 
garantovaný pracovní smlouvou. V rámci jednoho finančního roku tj. (1.9. – 31.8.) se 
zaměstnanci mohou převádět přesčasové nebo naopak neodpracované hodiny.              
U převodu výše uvedených hodin se pak zaměstnanec i zaměstnavatel řídí ustanovením 
zákoníku práce. Všechny přesčasové hodiny musí být vyrovnány vţdy ke konci 
finančního roku, tj. do 31. 8. příslušného finančního roku (IKEA, 2012). 
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2.8.5 Zaměstnanecké benefity  
Společnost pomocí průzkumu VOICE aktualizovala a připravila, pro finanční rok 2011, 
nový balíček benefitů.  
Stávající balíček benefitů obsahuje:  
 společnou část, 
 flexibilní část, 
 
Společná část  
 
 Zaměstnanecká sleva 
Kaţdý zaměstnanec IKEA při nástupu do práce obdrţí identifikační kartu, na které je 
uvedeno jméno, fotografie, identifikační číslo zaměstnance. Pomocí této karty, 
funkčního kódu, na zaměstnaneckou slevu, a označením aktuálního kalendářního roku 
můţe zaměstnanec ihned po nástupu do zaměstnání nakupovat v obchodních domech 
IKEA po celém světě zboţí pro svou vlastní potřebu nebo jako drobný dar s 15 % 
slevou. Tuto slevu můţe zaměstnanec čerpat pouze po dobu trvání pracovního poměru,   
a po jeho ukončení je povinen zaměstnavateli vrátit identifikační kartu.                     
Poskytnutá zaměstnanecká sleva při nákupu zboţí se posuzuje jako nepeněţitý příjem 
zaměstnance, a proto je společně se mzdou za příslušný měsíc zúčtován podle platných 
předpisů v dané zemi. To znamená, ţe je Tato zaměstnanecká sleva tj. 15 % poníţena 
podle zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů. Zaměstnanci na mateřské/ rodičovské 
dovolené a zaměstnanci v důchodu mají nárok na poskytnutí zaměstnanecké slevy. 
Zaměstnanci, kteří odešli do důchodu mají na zaměstnaneckou slevu nárok pouze 
v případě, kdyţ v době odchodu byly zaměstnáni v této společnosti minimálně 10 let 
(IKEA, 2011).  
 
 Restaurace pro zaměstnance 
V kaţdém obchodním době IKEA je k dispozici zaměstnanecká restaurace tzv. kantýna. 
Společnost poskytuje svým zaměstnancům zdarma nápoje jako např.: káva, čaj, soda, 
voda a točené nápoje, tj. nápoje z postmixu. Zaměstnanec za hlavní jídlo zaplatí pouze 
25 Kč a za polévku 5 Kč, protoţe IKEA přispívá na hlavní jídlo svým zaměstnancům 
částkou 64 Kč (IKEA, 2011).  
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 Příplatky za práci o víkendech, státních svátcích a noční směny  
IKEA se stará o své zaměstnance a speciální pracovní směny jim chce kompenzovat. 
V IKEA kaţdý zaměstnanec dostává nadstandardní příplatky nad rámec zákonných 
poţadavků. Za kaţdou odpracovanou sobotu a neděli náleţí kaţdému zaměstnanci 
příplatek 50 % k jeho hodinové sazbě. Za práci ve svátek náleţí zaměstnanci příplatek 
100 %. Pokud připadne svátek na sobotu či neděli, činí příplatek 150 %. Noční práce       
u IKEA probíhá v čase mezi 20:00 hod a 6:00 hod. Za kaţdou hodinu            
odpracovanou v této době náleţí zaměstnanci příplatek ve výši 20 %                                    
(IKEA, 2011).  
 
 Dárek k pracovnímu výročí 
Tab. 10: Dárek k výročí zaměstnance  
Roky u IKEA  Dárková karta IKEA (v Kč) Dárek  
5 5 dní dovolené navíc  
10 1 000  stříbrný špendlík 
15 1 500   
20 2 000   
25 2 500 zlatý špendlík  
(Zdroj: vlastní zpracování dle IKEA, 2011)  
 
Dárková karta IKEA je podle českého práva povaţována za dárek od zaměstnavatele. 
Kaţdý dárek podléhá daňovým sráţkám. Hrubá mzda se navýší o hodnotu dárku, 
následně se spočítá daň a další sráţky z hrubé mzdy a odečte se hodnota dárku z čisté 
mzdy (IKEA, 2011).  
 
 Dárek k ţivotním událostem  
Společnost zaměstnance odměňuje v případě jeho ţivotních událostí, následující tabulka 
zaznamená, v jakých ţivotních událostech IKEA podporuje své zaměstnance.  
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Tab. 11:  Dárek k ţivotním událostem zaměstnance 
UDÁLOST  
HODNOTA 
DÁRKOVÉ KARTY 
IKEA 
Kulaté narozeniny 
(20, 30, 40, 50, 60 let) 
                1 500,00 Kč  
Narození dítěte                 1 500,00 Kč  
Svatba                  1 500,00 Kč  
První den na 
základní škole 
(prvňáček) 
1 den placeného volna 
(Zdroj: vlastní zpracování dle IKEA, 2011) 
 
Aby byl tento dárek zaměstnanci vyplacen, musí donést na personální oddělení rodný 
list jeho dítěte (postačí kopie), a v případě svatby donést svůj oddací list (stačí kopie) 
(IKEA, 2011).   
 
 Dovolená  
Zaměstnavatel poskytuje svým zaměstnancům odměnu 5 dní dovolené navíc                 
za odpracování 5 let v této společnosti. Níţe uvedené tabulky znázorňují, jak ovlivňuje 
výše úvazku počet dní dovolené.  
 
Tab. 12: Nárok na max. 20 dní dovolené za rok      
20 dní dovolené za rok  
Odpracované 
hodiny  
Dny dovolené 
40 hodin týdně  20 
30 hodin týdně 15 
20 hodin týdně 10 
10 hodin týdně  5 
(Zdroj: vlastní zpracování dle IKEA, 2011) 
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Tab. 13: Nárok na max. 25 dní dovolené za rok  
25 dní dovolené za rok  
Odpracované 
hodiny 
Dny dovolené  
40 hodin týdně  25 
30 hodin týdně  18,5 
20 hodin týdně  12,5 
10 hodin týdně  6 
(Zdroj: vlastní zpracování dle IKEA, 2011) 
 
 Příspěvek na penzijní nebo ţivotní pojištění 
Pokud se zaměstnanec rozhodně spořit si na penzijní nebo ţivotní pojištění, IKEA mu 
ráda pomůţe s pravidelnými příspěvky. IKEA zaměstnanci přispívá 34 % z částky, 
kterou zaměstnanec pravidelně odvádí ze své čisté mzdy na penzijní fond či ţivotní 
pojištění. To znamená, ţe pokud je zaměstnanci z čisté mzdy pravidelně strhávána 
částka 300 Kč, která putuje na účet penzijního fondu zaměstnance, IKEA zaměstnanci 
přispěje 34 % z této částky. V tomto případě se jedná o příspěvek v hodnotě 102 Kč. 
Z toho plyne, ţe se na tomto účtu zaměstnance objeví celková částka 402 Kč               
bez státního příspěvku. V tomto názorném příkladu státní příspěvek činí 90 Kč. Tím 
pádem by celková částka i se stáním příspěvkem v souhrnu činila 492 Kč (IKEA, 2011) 
  
 Vánoční dárek a party 
Vánoční dárek náleţí kaţdému zaměstnanci a to kaţdý rok v jiné podobě. IKEA        
také pořádá vánoční/ novoroční party pro svoje zaměstnance (IKEA, 2011).  
 
 Společná večeře oddělení  
Společná večeře pro kaţdé oddělení na obchodním domě slouţí k tomu, aby se 
zaměstnanci lépe poznali a utuţili tak vztahy v týmu. IKEA na tuto akci               
přispívá 1 000 Kč na jednoho zaměstnance na příslušný finanční rok. Tato částka můţe 
být ovšem poţita pouze na společenskou aktivitu celého oddělení např.: večeře, bowling 
nebo společná party. Ţádná část tohoto příspěvku není moţná převádět mezi dvěma 
finančními roky a není moţné tento vyplatit pouze jednotlivci v hotovosti nebo ho 
pouţít k soukromým účelům (IKEA, 2011). 
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Flexibilní část  
Flexibilní část tvoří část, ze které si můţe zaměstnanec libovolně vybrat z nabízených 
benefitů aţ do výše 10 000 Kč v hrubé částce na jednoho zaměstnance na příslušný 
finanční rok. V souladu s platnou legislativou z této částky musí zaměstnanec zaplatit 
daň a pojištění. Uplatnění benefitů je třeba prokázat stvrzenkou. Nárok na flexibilní část 
benefitů, mají všichni zaměstnanci IKEA s pracovní smlouvou a to bez ohledu na počet 
odpracovaných hodin. Mezi další, kdo má nárok na flexibilní část benefitů jsou 
zaměstnanci na mateřské/ rodičovské dovolené. Zaměstnanci, kteří podepíší smlouvu 
s IKEA v průběhu finančního roku, mají nárok na tuto část benefitů po skončení 
zkušební doby. Mají však nárok na proporciální část příspěvku do konce finančního 
roku a to podle délky pracovního poměru. 
 
Na začátku finančního roku si zaměstnanec vybere z flexibilní části portfolia benefitů 
ten, který mu nejvíce vyhovuje. Jeho rozhodnutí je povinen nahlásit na personálním 
oddělení do konce září. Poté, co utratí celou částku, předloţí doklady o zaplacení          
na personálním oddělení a dostane utracenou částku k jeho příští výplatě.  
 
 Extra penzijní připojištění 
Jedná se o benefit, který nabízí jednou za rok převést extra příspěvek na zaměstnancův 
stávající penzijní fond. Tento benefit platí pro jakýkoliv penzijní fond (IKEA, 2011).  
 
 Pojištění pro případ dlouhodobé nemoci  
Tento benefit slouţí jako pomoc v případě zdravotních problému zaměstnance.           
Lze jej vyuţít na soukromé zdravotní pojištění, pojištění proti úrazu nebo pojištění      
pro případ dlouhodobé nemoci. Příspěvek se převede na účet pojištění zaměstnance        
a poté je povinen předloţit smlouvu a doklad o zaplacení příspěvku na personálním 
oddělení. IKEA následně pošle stejnou částku na účet, a to společně s příští výplatou 
zaměstnance (IKEA, 2011). 
 
 Poukázky na aktivity ve volném čase  
Aby zaměstnanec měl pocit volby, IKEA poskytuje zvláštní poukázky,                      
které zaměstnanec můţe vyuţít podle svých představ. Tyto poukázky můţe vyuţít        
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na sport, vzdělávání, dovolenou a kulturu. Zaměstnanec na personálním oddělení sdělí 
počet poukázek, o které má zájem na začátku finančního roku, tj. do konce září.        
Tyto poukázky se poskytují dvakrát během finančního roku, tj. v říjnu a v dubnu,         
ve formě Sodexo Pass Flexipass, a to kaţdá v hodnotě 100 Kč (IKEA, 2011).  
 
 Příspěvek na hromadnou dopravu  
Společnost své zaměstnance pobízí k cestování do práce udrţitelným způsobem              
a z tohoto důvodu zavedla tento fenefit. Příspěvek je moţné vyuţít k nákupu časové 
jízdenky na městskou dopravu. Toto je však moţné vyuţít při zakoupení minimálně 
měsíční jízdenky, ne jednotlivé jízdenky. Musí být zakoupena pro zaměstnance, nikoliv 
pro rodinné příslušníky, protoţe IKEA chce podpořit zaměstnance v ekologickém 
dojíţdění do práce. Doklad o zakoupení časové jízdenky musí být předloţen                 
na personálním oddělení i s cestovní průkazkou a fotografií zaměstnance do konce 
finančního roku, tj. do 31. srpna (IKEA, 2011).  
 
 Příspěvek na péči o dítě (pouze na dítě v předškolním věku) 
Tímto chce IKEA přispět k rovnováze mezi pracovním a soukromým ţivotem rodičů 
v této společnosti. Tento příspěvek je poskytován na předškolní péči o dítě 
zaměstnanců, ať uţ v státních nebo soukromých zařízeních. Příspěvek je vyplácen 
jednou ročně poté, co zaměstnanec přinese doklad o zaplacení na personální oddělení 
(IKEA, 2011).  
 
2.8.6 Pracovní prostředí a kultura společnosti 
Firemní kultura IKEA 
Kultura IKEA představuje a zahrnuje jak pracovní prostředí, tak i komunikaci v této 
firmě, způsoby jednání, moţnosti vyjádřit svůj názor, moţnosti převzít zodpovědnost    
za růst a rozvoj zaměstnanců (IKEA, 2011). 
  
Lékařská péče  
Lékařskou péči se myslí vyţadovaná zákonem lékařská vstupní prohlídka. Tuto 
prohlídku platí IKEA (IKEA, 2011).  
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Zaměstnanecké parkoviště  
Pro zaparkování vozidla během pracovní doby zaměstnance je poskytnuto 
zaměstnanecké parkoviště, které je hlídáno bezpečnostními kamerami (IKEA, 2011).  
 
Internet zdarma  
Kaţdý zaměstnanec má zdarma přístup k internetu na vymezením místě v obchodním 
domě (IKEA, 2011).  
 
Kuřácký koutek  
Kuřácký koutek je v obchodním domě jediným místem, kde se můţe kouřit. Nachází se 
v blízkosti kantýny (IKEA, 2012).  
 
Pracovní oblečení a obuv  
Všichni zaměstnanci obchodního domu dostanou pracovní oblečení. Uniforma slouţí 
jako znak firmy pro zákazníky a zároveň šetří vlastní oblečení zaměstnanců. Nedílnou 
součástí uniformy je jmenovka, která je nošena tak, aby nezakrývala logo IKEA. 
Součástí uniformy tvoří i vhodná obuv. Pojmem obuv se rozumí obuv, která je bezpečná 
pro výkon práce. Obuv musí mít uzavřenou špičku a pevnou patu. Pokud zaměstnanci 
byla přidělena pracovní obuv, tvoří nedílnou součást uniformy (IKEA, 2012). 
 
2.8.7 Rozvoj zaměstnanců  
Růst a rozvoj u IKEA neznamená jen převzetí pozice vedoucího. Znamená to také,       
ţe zaměstnanec zná práci ve více odděleních, nebrání se získávání nových znalostí         
a zkušeností. Z tohoto důvodu IKEA umoţňuje přestupu mezi jednotlivými odděleními. 
Pokud má zaměstnanec zájem o volnou pozici zájem, musí kontaktovat osobní oddělení 
nebo zodpovědného člověka, který zodpovídá za výběrové řízení na danou pozici 
určitého oddělení. Následně kaţdého uchazeče čeká výběrové řízení, které můţe být 
provedeno formou individuálních pohovorů nebo formou hromadného výběrového 
řízení, při kterých jsou posuzovány uchazečovy schopnosti v daných situacích.       
Pokud IKEA nevybere ţádného kandidáta ze svých přihlášených zaměstnanců, inzeruje 
volnou pozici externím uchazečům (IKEA, 2011).  
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Školení  
Kaţdý zaměstnanec zahájí svůj odborný růst základním školením, tzv.                     
Intro-programem, ve kterém se snaţí zaměstnanci přiblíţit základní informace                
o společnosti IKEA. Kaţdý zaměstnanec musí projít školením o bezpečnosti práce         
a poţární ochraně, popřípadě dalším odborným školením, které bude potřebné             
pro pracovní pozici. Tím se má na mysli např. školení řidičů vysokozdvihů apod.. 
Kaţdý zaměstnanec je zodpovědný za svůj rozvoj, proto kromě povinných školení pro 
kaţdého zaměstnanec či školení potřebná pro vykonávání pozice, se zapisuje na školení         
podle svého uváţení, zájmu a dohodě se svým vedoucím nebo mentorem               
(IKEA, 2011).  
 
2.9 Dotazníkové šetření  
Součástí mé bakalářské práce je dotazník, kterým jsem chtěla zjistit názor a spokojenost 
zaměstnanců s nynějším motivačním systémem. V případě nedostatků jsem se snaţila 
zjistit případné návrhy a změny, které by v něm uvítali. Tento dotazník je uveden 
v Příloze č. 1. Grafické a procentuální vyčíslení odpovědí dotazovaných respondentů je 
uvedeno v Příloze č. 2. Dotazník byl podán zaměstnancům na jednotlivých odděleních  
v obchodním domě IKEA Brno, na který mi odpovědělo 200 respondentů. Dotazník 
obsahoval celkem 25 otázek, které se skládaly jak z uzavřených, tak i otevřených 
otázek. Pomocí výsledků, z tohoto dotazníkové šetření, se budu věnovat návrhům na 
zlepšení nynějšího motivačního programu, odměňování a změnám v poskytovaných 
benefitech. Dotazník jsem si rozdělila na 3 části. 
  
První část dotazníku  
V první části jsem se zaměřila  na informace o dotazovaném respondentovi. Tato část 
obsahovala 5 otázek, ze kterých jsem zjistila, ţe 43 % z dotazovaných tvořili muţi          
a z 57 % ţeny. Co se týká věkové kategorie, tak z největší části odpovídali respondenti    
ve věku od 26 do 35 (38 %). 29 % tvoří pracovníci ve věku od 36 do 50 let, z 26 %     
ve věku od 18 do 25 let a ze 7 % ve věku nad 50 let. Z další otázky je zřejmé,                
ţe ve společnosti pracuje většina stálých pracovníků, jelikoţ v rozmezí od 0 do 2 let 
odpovědělo pouze 17 %, od 3 do 5 let 29 %, od 6 do 10 let 38 % a nad 10 let 16 %.  
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Na otázku, zda by doporučili práci v této společnosti svým kamarádům známým 
odpovědělo z 35 % dotazovaných spíše ne, z 28 % spíše ano, z 21 % rozhodně ne            
a z 16 % rozhodně ano. K této otázce jako důvod proč ne uvedli, ţe by nechtěli pracovat 
ve stejné společnosti se svými rodinnými příslušníky či blízkými příteli. Na otázku, zda 
zaměstnanec přemýšlel v poslední době ze zaměstnání odpovědělo 39 % spíše ne, 25 % 
rozhodně ne, 24 % spíše ano a 12 % rozhodně ano. Mezi hlavní důvody, proč 
zaměstnanec přemýšlí odejít z této společnosti, patří, ţe si nerozumí se svým vedoucím, 
není mu umoţněno dalšího kariérního postupu, a nevyhovující pracovní doba.   
 
Druhá část dotazníku  
Druhá část se skládala ze 7 otázek věnující se pracovnímu prostředí a vztahům na 
pracovišti. Na otázky typu, zda se cítí v práci dobře, jak vychází se svými 
spolupracovníky nebo já je s nimi komunikace a domluva, odpověděla velké části,       
tj. 95 % pozitivně nebo neutrálně. Pokles spokojenosti byl mírně zaznamenám              
ve vztazích nebo komunikaci se svým nadřízeným, kde 52 % charakterizovalo svůj 
vztah se svým vedoucím jako normální, 32 % špatný, 11 % dobrý a 5 % velmi dobrý.  
Komunikaci se svým nadřízeným většina (56 %) charakterizovala jako normální, 19 % 
jako špatnou, 17 % jako dobrou a 8 % jako velmi dobrou.  
 
Značné nespokojení, téměř aţ 51 %  zaměstnanců je spíše nespokojena nebo 
nespokojena s plánováním svých směn. Co se týká jistoty své pozice a zaměstnání 
odpovědělo 39 % spíše ne, 30 % spíše ano, 17 % rozhodně ne a 14 % rozhodně ano. 
Součástí této otázky bylo uvedení důvodu, proč zaměstnanec necítí jistotu ve svém 
zaměstnání. Jako jeden z hlavní důvodů byl ten, ţe někteří zaměstnanci nemají 
podepsanou pracovní smlouvu na dobu neurčitou, proto se bojí, ţe jim smlouva nebude 
prodlouţena. Mezi další důvody patří neporozumění si se svým nadřízeným a tím 
vzniká obava o svou pozici.  
 
Třetí část dotazníku  
Třetí část dotazníku byla věnována motivaci, odměňování a benefitům společnosti. 
Motivace je nezbytnou součástí zdravého a úspěšného podniku. Kaţdý vedoucí 
pracovník by měl své podřízené neustále motivovat k lepším výkonům a lepším 
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výsledkům. Toto pravidlo se i potvrdilo v dotazníku. Většina dotazovaných                    
(69 %) odpověděla, ţe jejich vedoucí je motivuje a případě problému se na něj mohou 
obrátit. Do této části jsem s úmyslem vloţila otázku, zda zaměstnancům vyhovuje a 
povaţují za správné, ţe si všichni zaměstnanci na obchodním domě IKEA tykají. Na 
tuto otázku odpovědělo 70 % dotazovaných, ţe ano nebo spíše ano a 30 % spíše ne nebo 
ne. Jako důvod proč to nepovaţují za správné se většině případech opakoval. 
Zaměstnanci se v důvodu shodli, ţe tím většina pracovníků ztrácí pokoru a respekt vůči 
svému nadřízenému. Další z důvodů byl uváděn věkový rozdíl mezi pracovníky. Ve 
společnosti se pohybuje více věkových kategorií, a proto to menšina povaţuje za 
neslušné a nevhodné. Problém bych viděla v moţnostech kariérního růstu. Na tuto 
otázku, zda si zaměstnanec myslí, ţe má moţnosti kariérního růstu odpovědělo 55 % 
z dotazovaných zaměstnanců, ţe tuto moţnost spíše mají nebo mají. Zbylých 45 % si 
naopak myslí, ţe spíše nemají nebo nemají moţnosti kariérního postupu. Podle mého 
názoru 45 % je natolik velké číslo, ţe by se v tomto směru měla zavést jistá opatření. 
 
Podle výpovědí respondentů jsou téměř všichni seznámeni s benefity, které společnost 
svým zaměstnancům poskytuje. Téměř 57 % zaměstnanců je spíše nespokojena nebo 
nespokojena, zbylých 43 % je spokojeno s benefity, které společnost nabízí. Benefitů, 
kterých si zaměstnanci nejvíce cení je moţnost stravování na pracovišti v podobě 
zaměstnanecké kantýny, ve které mají zaměstnanci moţnost výběru ze třech hlavních 
jídel a nealkoholických nápojů zdarma. Dalším oblíbeným a ceněným benefitem jsou 
poukázky Flexi Pass, příspěvek na hromadnou dopravu a nadstandardních příplatků     
za víkendy a svátky. Na opačnou otázku, kterého benefitu by zaměstnanec lehce vzal,   
se odpověď ve většině případů shodovala, jedná se o vánoční dárek, dárek 
k pracovnímu výročí nebo o dárek, který se týká například kulatých narozenin a svatby. 
Součástí této otázky byly návrhy benefitů, které by zaměstnanec rád ve společnosti 
přivítal. Mezi nejčastěji zmiňovanými návrhy se objevoval benefit ve formě příspěvků 
na rekreační dovolenou, příspěvek na masáţe, rehabilitační nebo posilovací sluţby, 
příspěvek na dětskou rekreaci, příspěvek na vzdělávání, např. jazykový, počítačový 
kurz. Na otázku spokojenosti zaměstnanců s příjmem plynoucí z této společnosti 
odpovědělo 60 %, ţe je spíše nespokojen nebo nespokojen, zbylých 40 % je spokojeno 
s příjmem plynoucí z této společnosti. Následující otázka, zda výkon provedený v práci 
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odpovídá měsíčnímu příjmu z této společnosti odpovědělo 62 %, ţe spíše neodpovídá 
nebo neodpovídá. Pomocí další otázky se téměř 59 % zaměstnanců shodlo, ţe systém 
odměňování zaměstnanců není ke všem zaměstnancům spravedlivý. Zbylých 41 % 
zastávají názor, ţe systém odměňování je stejně spravedlivý ke všem zaměstnancům. 
Co se týká mimořádných odměn za dobře vykonanou práci se 75 % zaměstnanců 
shodlo, ţe se jim takové odměny spíše nebo vůbec nedostává.  
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3 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ  
Není tajemstvím, ţe problematika poskytovaných benefitů svým zaměstnancům není 
snadná. Na vývoj těchto benefitů působí řada okolních vlivů jako je např. vývoj 
ekonomiky státu a především stále zvyšující se ţivotní úroveň lidí, která se samozřejmě 
projevuje na poţadavcích od svého zaměstnavatele. Z tohoto důvodu se budu snaţit, 
v návrhové části bakalářské práce, navrhnout taková řešení, které jednak přispějí ke 
zvýšení spokojenosti zaměstnanců, tak i budou přínosem pro motivační systém 
společnosti. Návrhy budou vyplývat ze zjištěných skutečností, které jsem ve společnosti 
zjistila. Musím uznat, ţe tato společnost má velmi dobře propracovaný motivační 
program.  
 
V první řadě by měl optimální zaměstnanecký benefit splňovat podmínky, jak na straně 
zaměstnance, tak i na straně zaměstnavatele. Na straně zaměstnavatele by měly být 
daňově účinným výdajem, to znamená, ţe je daňově uznatelným výdajem. Na straně  
zaměstnance by měl být osvobozen od daně z příjmů ze závislé činnosti a neměl by 
vstupovat do jeho vyměřovacího základu pro výpočet výše pojistného na sociální a 
zdravotní pojištění. Pokud jsou tyto dvě podmínky splněny, můţeme říci, ţe se jedná o 
optimální zaměstnanecký benefit.  
 
3.1 Lokální benefity  
Mezi hlavní změny v motivaci zaměstnanců IKEA Brno, bych navrhovala zavedení        
a poskytnutí lokálních benefitů. Tímto druhem benefitů můţe brněnský obchodní dům 
rychle a efektivně vyhovět svým zaměstnancům v jejich poţadavcích. Zavedení 
lokálních benefitů znamená zajištění dalších benefitů na základě místních moţností, 
např. slevy na taxisluţbu, slevy do různých restaurací, do autoservisu, pneuservisu,     
do optiky apod.. Brno je druhé největší město v České republice, a proto se domnívám, 
ţe zavedení těchto benefitů by mohlo přinést zajímavé a nové moţnosti zaměstnancům 
IKEA, které by rádi v nabídce přivítali. Navrhovala bych oslovení některé z jazykových 
škol, restaurací, pizzerií, apod. Zaměstnanci by určitě rádi přivítali slevu v některé           
z optik, kde by si mohli zakoupit dioptrické, sluneční brýle nebo čočky se slevou.      
Tímto způsobem by se mohl částečně vyřešit poţadavek zaměstnanců příspěvku           
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na rekreační dovolenou nebo dětskou rekreaci. Společnost IKEA je velice známá tím,   
ţe si snaţí udrţet spojení s přírodou, proto i z tohoto důvodu navrhuji spolupráci 
s vybranými rekreačními středisky v České republice, které by poskytovala 
zaměstnancům rekreaci a odpočinek za zvýhodněné a příznivé ceny. Brněnský obchodní 
dům se velice často setkává s nabídkami spolupráce od jiných společností. Touto 
vzájemnou spoluprácí by došlo ke spokojenosti na obou stranách. IKEA by poskytla 
svým zaměstnancům další benefit, zvýhodněnou koupi daného produktu či sluţby, 
naopak na druhé straně by došlo k získání nových zákazníků a nimi spojený případný 
výdělek. Sleva by byla poskytnuta po předloţení ID kartičky, kterou by došlo 
k prokázání, ţe skutečně jde o zaměstnance IKEA. O nových lokálních benefitech by 
IKEA informovala na nástěnkách, které jsou určeny pro nové informace zaměstnancům, 
přes přímé nadřízené pracovníky ostatních zaměstnanců nebo formou ranní sluţby dne. 
Ranní sluţba dne znamená, ţe kaţdé ráno před otevřením obchodního domu probíhá 
hlášení o nových a podstatných informacích pro zaměstnance. 
 
3.1.1 Náklady benefitu 
Další výhodou zavedení těchto benefitů je ta, ţe náklady, které společnost musí 
vynaloţit na poskytnutí těchto benefitů jsou nulové. Jedná se pouze o administrativní 
náklady, které společnost vynaloţí na uskutečnění těchto benefitů. Společnost je velmi 
často oslovována jinými společnostmi a ţivnostníky,  kteří nabídnou pro zaměstnance 
IKEA procentuální slevu na vybrané výrobky či sluţby, a tím si získávají potenciální 
zákazníky. Naopak, společnost IKEA má tímto způsobem moţnost poskytnout svým 
zaměstnancům nové výhody, které mohou vyuţít.  
 
3.2 Vzdělávání zaměstnanců  
Z dotazníku je zřejmé, ţe zaměstnanci nejsou spokojení se vzděláváním, které 
společnost zajišťuje. Společnost zajišťuje školení, která jsou nepostradatelná pro prodej 
a vnitřního fungování společnosti, avšak například jazykové kurzy, o které mají 
zaměstnanci zájem, společnost nenabízí. Flexibilní sloţka benefitů sice nabízí  
poukázky pro volný čas, které zaměstnanec mimo jiné můţe pouţít na své vzdělávání, 
ale i přes tyto skutečnosti zastávám názor, ţe by jazykové zdokonalení svých 
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zaměstnanců měla IKEA aktivně podpořit. Při výběrovém řízení na jakoukoliv pozici se  
zjišťují jazykové schopnosti uchazeče, zejména komunikativní angličtina, která je 
nezbytným předpokladem pro přijetí. Tento předpoklad není nezbytný pouze pro nové 
uchazeče, kteří se chtějí stát zaměstnancem této společnosti, ale i pro kariérní růst 
letitého zaměstnance. Se snahou získat lepší pracovní pozici, jsou nutné pokročilé 
jazykové schopnosti.  
 
Z tohoto důvodu navrhuji, aby byly jazykové kurzy poskytnuty především vedoucím 
pracovníkům v prostorách obchodního domu IKEA, kteří pokročilou znalost anglického 
jazyka potřebují k dobře vykonávané práce. Nachází se zde dostatek  prostorných 
místností, které jsou určeny k poradám a školení. Hodiny anglického jazyka by 
probíhaly jednou týdně, jednu hodinu a to v ranních hodinách, před otevřením 
obchodního domu. Zaměstnanci by byly rozděleni do třech skupin po deseti lidech, na 
jejichţ výuku by docházel lektor. Z toho vyplývá, ţe jazykový kurz by byl uskutečněn 
pro 30 zaměstnanců, kteří se nacházejí na takové pracovní pozici, pro kterou je znalost 
anglického jazyka v pokročilé úrovni nezbytná pro dobře odvedou práci.  
 
3.2.1 Náklady benefitu 
V následující tabulce jsem se snaţila vystihnout náklady, které by s jazykovým kurzem 
souvisely.  
 
Tab. 14: Znázornění nákladů na jazykový kurz pro 30 zaměstnanců   
skupina  
cena kurzu za 1 
hodinu  
počet hodin za rok  cena kurzu za rok  
skupina č. 1                       800,00 Kč                           52                     41 600,00 Kč  
skupina č. 2                        800,00 Kč                           52                     41 600,00 Kč  
skupina č. 3                       800,00 Kč                           52                     41 600,00 Kč  
Celkem                    2 400,00 Kč                         156                   124 800,00 Kč  
(Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Ceny uvedené v tabulce jsou pouze orientační. Vycházela jsem za předpokladu,            
ţe jazykový lektor je hodnocen 800 Kč za hodinu lekce. Z toho pak byly vypočítány 
další částky.  
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Tab. 15: Znázornění daňového řešení u zaměstnavatele a zaměstnance 
Benefit  
parametry 
plnění  
daňový reţim u 
zaměstnavatele  
Daňový reţim u 
zaměstnance  
pojistný reţim  
Odborný 
rozvoj 
zaměstnanců 
(jazykový 
kurz)  
nepeněţní 
plnění  
Daňový výdaj bez 
limitu, § 24 ods. 2 
písm. j) bod 3. 
zákona č. 
586/1992 Sb.  
hodnota                  
( nepeněţitý 
příjem) je od daně 
osvobozena, § 6 
odst. 9 písm. a) 
zákona č. 
586/1992 Sb. 
Příjem nespadá do 
vyměřovacích základů 
pro odvod sociálního 
zabezpečení a 
zdravotního pojištění, 
§ 5 odst. 1 zákona č. 
589/1992 Sb. a § 3 
odst. 1 zákona č. 
592/1992 Sb. 
(Zdroj: PECL, 2011, s. 119) 
 
V této tabulce jsou znázorněny případné daňové dopady a to z hlediska zaměstnavatele i 
z hlediska zaměstnance společnosti.  
 
3.3 Příspěvek na rekreaci dítěte  
Z dotazníkového šetření vyplynul zájem o příspěvek na dětskou rekreaci. IKEA se uţ 
nyní snaţí přispět k rovnováze mezi pracovním a soukromým ţivotem rodičů, a to 
formou flexibilního benefitu s názvem příspěvek na péči o dítě. Domnívám se, ţe 
zavedením příspěvku na dětskou rekreaci by společnost dále rozvinula svou podporu 
rodinného ţivota svého zaměstnance. Tento příspěvek by byl určen pro děti, které 
navštěvují základní školu. Příspěvek by mohli vyuţít zaměstnanci, kteří ve společnosti 
pracují déle neţ 3 měsíce. A to z toho důvodu, protoţe velká část zaměstnanců má 
nejprve podepsanou pracovní smlouvu na dobu určitou a to zpravidla na 3 měsíce. Výše 
tohoto příspěvku by byl v hodnotě 2 000 Kč za rok na jedno dítě. Tento příspěvek by 
mohli zaměstnanci vyuţít jednou ročně, myslím tím jednou za finanční rok. Dětskou 
rekreací je myšlen např. dětský lyţařský pobyt na horách, letní dětský tábor, školní 
pobyt v přírodě apod.. Tento příspěvek by byl poskytnut, na základě dostatečně předem 
podané a schválené ţádosti odborovou organizací, na personálním oddělení. O tomto 
daném příspěvku by pojednávala a informovala kolektivní smlouva.  
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3.3.1 Náklady benefitu 
Tab. 16: Znázornění daňového řešení z zaměstnavatele a zaměstnance  
Benefit  
parametry 
plnění  
daňový reţim u 
zaměstnavatele  
Daňový reţim u 
zaměstnance  
pojistný reţim  
Příspěvek 
na dětskou 
rekreaci 
peněţní 
plnění 
Plnění ze 
sociálního fondu, 
v případě 
pracovněprávního 
nároku daňový 
výdaj bez limitu,  
§ 24 ods. 2 písm. j) 
bod 5. zákona č. 
586/1992 Sb.  
Příjem je zdaňován 
jako příjem ze 
závislé činnosti,     
§ 6 zákona č. 
586/1992 Sb. 
Příjem spadá do 
vyměřovacích základů 
pro odvod sociálního 
zabezpečení a 
zdravotního pojištění, 
§ 5 odst. 1 zákona      
č. 589/1992 Sb. a § 3 
odst. 1 zákona č. 
592/1992 Sb. 
(Zdroj: PECL, 2011, s. 125) 
 
3.4 Odměna za doporučení nového zaměstnance  
V poslední době společnost IKEA velice často ţádá své zaměstnance, formou 
informačních nástěnek pro zaměstnance, aby doporučili svého kamaráda, známého      
na určitou pracovní pozici. To znamená, ţe pokud zaměstnanec má známého, který má 
dostatečnou kvalifikaci pro danou pozici, můţe ho doporučit na personálním oddělení. 
Následně musí ovšem projít výběrovým řízení, ve kterém se prokáţe, jaké má               
ve skutečnosti znalosti a dovednosti. V tomto okamţiku, pokud by byl doporučený 
kandidát vybrán, byla by s ním podepsána smlouva a ve společnosti by vydrţel déle neţ 
3 měsíce, dostal by zaměstnanec za doporučení finanční odměnu v hodnotě 5 000 Kč. 
Tato částka by mu byla vyplacena po 6 měsících od podepsání pracovní smlouvy 
s novým kolegou.  O této odměně by pojednávala kolektivní smlouva, na základě které 
by byla odměna vyplácena.  
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3.4.1 Náklady benefitu  
Tab. 17: Znázornění daňového řešení u zaměstnavatele a zaměstnance  
Benefit  
parametry 
plnění  
daňový reţim u 
zaměstnavatele  
Daňový reţim u 
zaměstnance  
pojistný reţim  
Odměna za 
doporučení 
nového 
zaměstnance 
peněţní 
plnění 
Plnění ze 
sociálního fondu, 
v případě 
pracovněprávního 
nároku daňový 
výdaj bez limitu,  
§ 24 ods. 2 písm. j) 
bod 5. zákona č. 
586/1992 Sb.  
Příjem je zdaňován 
jako příjem ze 
závislé činnosti,     
§ 6 zákona č. 
586/1992 Sb. 
Příjem spadá do 
vyměřovacích základů 
pro odvod sociálního 
zabezpečení a 
zdravotního pojištění.  
(Zdroj: PECL, 2011, s. 129) 
 
3.5 Teambuilding  
Tento výraz se dá přeloţit jako rozvoj, stmelování a budování týmu, které by mělo 
přispět k lepší týmové spolupráci. Tento benefit navrhuji na základě zjištěných situací 
z dotazníkové šetření. Při uplatnění teambuildingu dochází k tzv. záţitkovému 
vzdělávání, kterým umoţňuje lidem v týmu zjistit, jakým způsobem mohou mezi sebou 
efektivněji komunikovat a spolupracovat, a tyto skutečnosti přenést do pracovního 
vztahu. Myslím si, ţe touto metodou se zaměstnanci ještě lépe poznají, utuţí své vztahy 
se svými vedoucími a nadřízenými, a tím pádem dojde ke větší spokojenosti 
zaměstnanců. Teambuildingové agentury pořádají akce na základě poţadavků               
od konkrétních firem. Můţe se tedy jednat o atraktivní aktivity jako např. vysoké lanové 
překáţky, bobová dráha, airsoft, jízda na čtyřkolkách, paintball atd.. Tyto aktivity 
mohou být sloučeny i s dalšími aktivity jako např. ochutnávka vín, večerní party apod.. 
Tato aktivita by byla zajišťována svým zaměstnancům jednou ročně a to v období 
dubna aţ června (PODNIKATEL CZ, 2007-2013). 
 
3.5.1 Náklady benefitu 
Co se týká nákladů vynaloţené na uskutečnění této akce, můţe se jednat o výdaje 
spojené za cílem dosaţení, zajištění a udrţení příjmů, podle § 24 odst. 1 zákona               
č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů. Z toho vyplývá, ţe se jedná o daňově uznatelné 
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náklady, pokud je společnost  schopna prokázat jiţ výše zmiňovaný cíl (Zákon č. 
586/1992 Sb., o daních z příjmu).  
 
3.6 Odměna za dárcovství  
Společnost IKEA od roku 2000 spolupracuje s UNICEF, se kterým v tomto roce 
spustila rozsáhlý, jiţ dříve zmiňovaný program. Z tohoto důvodu jsem se rozhodla       
do svých návrhů zahrnout odměnu za dárcovství, myslím tím odměnu dárcům krve či 
kostní dřeně. Tímto způsobem se IKEA můţe posunout v pomoci lidem, kteří tuto 
pomoc potřebují a ocení. Za kaţdé dárcovství kostní dřeně, by zaměstnanci náleţela 
odměna v hodnotě 400 Kč. Za poskytnutí dárcovství krve by zaměstnanci náleţela 
odměna, která je zaznamenána v níţe uvedené tabulce.  
 
Tab. 18:  Odměna za darování krve 
POČET ODBĚRŮ 
KRVE 
CENA V Kč  
 5 odběrů                  500,00 Kč  
 10 odběrů               1 000,00 Kč  
 15 odběrů               1 200,00 Kč  
 20 odběrů               1 500,00 Kč  
 25 odběrů               1 700,00 Kč  
 30 odběrů               2 000,00 Kč  
 za kaţdý další odběr                  200,00 Kč  
(Zdroj: vlastní zpracování) 
 
3.6.1 Náklady benefitu  
Z pohledu zaměstnavatele jde o výdaj, který je dle § 25 odst. 1 písm. t)                     
zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů, daňově neuznatelným výdajem. Ze strany 
zaměstnance tato odměna podléhá  zdanění ze superhrubé mzdy a tento příjem se 
zahrnuje do základu zaměstnance pro stanovení odvodu sociálního zabezpečení              
a zdravotního pojištění (Zákon č. 586/1992 Sb., o daních z příjmu).   
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3.7 Plánování směn a meeting  
3.7.1 Plánová směn  
Dotazníkové šetření prokázalo, ţe je řada zaměstnanců nespokojena s plánováním svých 
směn. Nespokojenost je především v nahlašování svých poţadavků na konkrétní měsíc. 
Jde především o to, ţe poţadavky zaměstnanců, např. dny, které nemůţe jít do práce, 
musí být nahlášeny měsíc a půl předem. Z toho vyplývá, ţe do poloviny měsíce května 
musí být nahlášeny poţadavky na měsíc červenec. Jelikoţ je ve společnosti zaměstnána 
velká řada studentů, je pochopitelné, ţe měsíc a půl dopředu nemohou vědět jejich 
termíny zkoušek na fakultě. Tento problém se netýká pouze studentů, ale i řady dalších 
zaměstnanců. Proto navrhuji, aby poţadavky zaměstnanců byly nejpozději nahlášeny 
k desátému dni daného měsíce na měsíc následující. To znamená, ţe do 10. května musí 
být svým vedoucím pracovníkům nahlášeny poţadavky svých podřízených na měsíc 
červen. V současné se plánováním směn zabývá pouze jeden zaměstnanec,                       
a proto navrhuji, aby se touto problematikou zabývali dva zaměstnanci,                       
kteří si mezi sebou rozdělí oddělení na obchodním domě.  
 
3.7.2 Meeting 
V současné době na obchodním domě probíhají meetingy jednotlivých oddělení jednou 
či dvakrát do roka, kde se probírají personální novinky, novinky spočívající ve změnách 
na obchodním domě, popřípadě problémy daného oddělení na pracovišti.  Navrhuji,    
aby tyto meetingy byly uskutečňovány častěji a to jednou za tři měsíce, v případě 
potřeby i častěji. Navrhuji to z toho důvodu, protoţe aktuální potřeby nebo problémy 
zaměstnanců se mají řešit hned, popřípadě v nejbliţší moţné příleţitosti.                   
Další z faktorů, proč zavést povinné meetingy na jednotlivých oddělení je ten, ţe tímto 
způsobem dochází k utuţování pracovních vztahů jak se svým nadřízeným,                  
tak i s ostatními spolupracovníky. 
 
 
  65 
  
3.8 Mimořádné odměňování zaměstnanců  
V současné době na obchodním domě probíhá mimořádné odměňování zaměstnanců 
v případě, ţe je splněn finanční plán obchodního domu, za mimořádné pracovní úsilí 
v daném měsíci, kdy je větší mnoţství práce něţ v ostatních měsících apod..                 
O tom komu, v těchto mimořádných událostech, bude tato odměna vyplacena, 
rozhoduje nadřízený pracovník daného oddělení. S tímto způsobem odměňování je řada 
zaměstnanců nespokojena. Důvod je jednoduchý, pokud zaměstnanec nemá příliš dobré 
vztahy se svým nadřízeným pracovníkem, můţe se stát, ţe tuto odměnu nedostane právě 
z tohoto důvodu. Po zjištění těchto skutečností navrhuji, aby tyto mimořádné odměny 
byly rovným dílem rozdělovány mezi všechny zaměstnance daného oddělení. O tomto 
způsobu odměňování by informoval vnitřní firemní předpis, aby k těmto skutečnostem 
nedocházelo.  
 
3.9 Pracovní doba  
Nespokojenost zaměstnanců s pracovní dobou spočívá spíše s otvírací dobou 
obchodního domu IKEA. Brněnský obchodní dům je otevřen denně                               
od 10.00 hod do 22.00 hod. S touto otvírací dobou je spojena i pracovní doba 
zaměstnanců, coţ znamená, ţe řada pracovníků musí na obchodním domě do zavírací 
doby. Cesta z práce trvá některým zaměstnancům déle neţ hodinu, coţ znamená, ţe se 
dostane domů v nočních hodinách. Tento problém se týká především ţen, které jsou 
matkami a doma je čekají jejich děti. Z těchto důvodů navrhuji, aby společnost 
uvaţovala o změně otvírací doby obchodního domu. Domnívám se, ţe řadě 
zaměstnanců by tuto změnu uvítala. Jelikoţ sousedící AVION Shopping Park  má 
otevírací dobu od 9.00 hod do 21.00 hod, navrhovala bych stejnou otvírací dobu. 
Pokládám za důleţité sdělit, ţe o této variantě se jiţ v současné době uvaţuje.  
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4 Časová a finanční náročnost zavedení navrhovaných změn  
V následující tabulce jsem zobrazila časovou náročnost spojená s navrhnutými změnami 
ve společnosti. Tabulka zobrazuje následující finanční rok společnosti, který začne 
1.9.2013 a potrvá do 31.8.2014. Tento finanční rok jsem si rozdělila na 3 části,           
kde kaţdá část obsahuje čtyři měsíce.  
 
Tab. 19: Časová náročnost zavedení navrhovaných změn 
 
(Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Níţe uvedená tabulka zobrazuje roční náklady z hlediska daňové znatelnosti.  
od 1.9.2013                                        
do 31.12.2013
od 1.1.2014   
do 30.4.2014
od 1.5.2014              
do 31.8.2014
LOKÁLNÍ BENEFITY X
VZDĚLÁVÁNÍ 
ZAMĚSTNANCŮ  
(jazykový kurz)
X
PŘÍSPĚVEK NA 
REKREACI DÍTĚTE X
ODMĚNA ZA 
DOPORUČENÍ NOVÉHO 
ZAMĚSTNANCE 
X
TEAMBUILDING X
ODMĚNA ZA 
DÁRCOVSTVÍ X
PLÁNOVÁNÍ SMĚN X
MEETING X
PRACOVNÍ DOBA X
NAVRHOVANÁ ZMĚNA 
FINANČNÍ ROK (1.9.2013 - 31.8. 2014)
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Tab. 20: Roční náklady z hlediska daňové znatelnosti  
Navrhovaný benefit 
Nákladovost z hlediska daňové uznatelnosti  
Náklady daňově 
uznatelné  
Náklady daňově 
neuznatelné  
Vzdělávání zaměstnanců  
(jazykový kurz) 
          124 800,00 Kč  
  
Příspěvek na rekreaci dítěte           260 000,00 Kč  
  
Odměna za doporučení nového 
zaměstnance   
          200 000,00 Kč  
  
Teambuilding           260 000,00 Kč  
  
Odměna za dárcovství  
  
             45 000,00 Kč  
Celkem          844 800,00 Kč             45 000,00 Kč  
Znázornění v % 95% 5% 
 (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Výše uvedená tabulka slouţí pouze jako předloha a ukázka daňově uznatelných              
a neuznatelných nákladů. Částka uvedená pro jazykový kurz byla vypočtena jiţ             
v tab. č. 6, ze které vyplynulo, ţe celkové náklady na tento benefit, pro jeden finanční 
rok, by činily 124 800 Kč. Příspěvek na rekreaci by vyuţila polovina zaměstnanců,                
kteří by měli na něj nárok. Odměnu za doporučení nového zaměstnance by dostalo        
40 zaměstnanců a náklady na teambuilding byly vypočítány za předpokladu,                 
ţe na kaţdého zaměstnance by připadla částka 1 000 Kč. Částka pro odměnu                
za dárcovství je pouze za předpokladu, ţe 20 zaměstnanců poskytne darování kostní 
dřeně, 25 zaměstnanců 10 odběrů krve a 10 zaměstnanců 15 odběrů krve. Po sečtení 
těchto jednotlivých částí jsem získala částku 45 000 Kč.  
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4.1 Přínosy navrhnutých změn pro společnost  
Pomocí návrhů, které byly v práci zaznamenány, by mělo dojít především ke zvýšení 
motivace zaměstnanců IKEA, a tím pádem i k jejich větší spokojenosti. Pomocí změn 
v podobě meetingu a teambuildingu dojde ke většímu poznání zaměstnanců mezi sebou 
navzájem, utuţení vztahu vedoucího pracovníka se svými podřízenými a tím se celková 
atmosféra na pracovišti zlepší. Zavedením spravedlivého, mimořádného odměňování by 
případně nedocházelo k nespravedlivému odměňování pracovníků a tím by zbyly 
zaměstnanci více spokojeni. Odměnou za darování krve či kostní dřeně, by mohlo dojít 
k většímu zájmu o tuto formu pomoci. IKEA by tímto krokem opět ukázala, ţe je 
společností, která si svých zaměstnanců váţí a snaţí se přispívat k lepšímu 
kaţdodennímu ţivotu, jak popisuje ve své myšlence lidských zdrojů.  
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ZÁVĚR  
Cílem této bakalářské práce bylo navrhnutí změn v nynějším motivačním programu     
ve vybrané společnosti, které povedou především ke větší spokojenosti zaměstnanců. 
Nacházíme se v době, kde je správná motivace svých zaměstnanců důleţitým faktorem, 
pomocí kterého dochází k lepším pracovním výkonům. Daný motivační program se 
musí skládat z takových prvků, které budou přinášet výhody nejen zaměstnancům 
společnosti, ale i samotnému zaměstnavateli.  
 
V první části bakalářské práce jsem se věnovala základním východiskům, které s touto 
problematikou souvisejí. Snaţila jsem se pomocí odborné literatury vystihnout základní 
teorii motivace, motivační přístupy, stimulaci a v poslední řadě i odměňování 
zaměstnanců. V části odměňování zaměstnanců jsem se snaţila nastínit moţnosti 
poskytování zaměstnaneckých benefitů, které mi pomohli v následujících částech.   
 
Ve druhé části bakalářské práce jsem se zabývala analýzou současného motivačního 
programu ve vybrané společnosti. Pro uskutečnění analýzy jsem si vybrala společnost 
IKEA, s.r.o.. Uvedla jsem zde základní informace o společnosti, popsala její činnost, 
nastínila bohatou historii, věnovala se kultuře, důkladně popsala její motivační program 
a zobrazila jsem organizační strukturu v brněnském obchodním domě IKEA.  
 
Součástí analytické části bylo dotazníkové šetření,  které jsem podala zaměstnancům 
této společnosti, ve kterém jsem zjišťovala nejprve informace o dotazovaném, následně 
zjišťovala stav spokojenosti s pracovním prostředím na pracovišti, s ním spojené vztahy 
s ostatními pracovníky a jejích přímými nadřízenými. Z této části dotazníku vyplynulo, 
ţe řada zaměstnanců nemá příliš dobrý vztah se svým vedoucím pracovníkem a nelíbí 
se jim způsob plánování směn. Další část dotazníku prokázala, ţe zaměstnanci jsou 
dostatečně informováni o všech benefitech, které jim společnost nabízí. Zaměstnanci 
jsou s nynějšími benefity spokojeni, i kdyţ by některé novinky v nich uvítali. 
Zaměstnanci jsou spokojeni především s poskytováním poukázek Flexi Pass, 
s příspěvkem na hromadnou dopravu a s nadstandardními příplatky za víkendy a svátky.   
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Třetí část bakalářské práce byly věnována vlastním návrhům na zlepšení stávajícího 
motivačního programu ve společnosti. Snaţila jsem se navrhnout takové změny, které 
by ocenili zaměstnanci a zároveň byly prospěšní pro samotného zaměstnavatele. Vlastní 
navrhnuté změny spějí k rozšíření motivačního programu společnosti, které ovšem 
zaměstnavatel nemusí zavést. Toto rozhodnutí bude záviset na jeho uváţení, zda některý 
z motivačních prvků bude v této společnosti aplikovat.  
 
Jeden z hlavních návrhů k rozšíření motivačních prvků jsou lokální benefity. 
Domnívám se, ţe tímto druhem benefitu můţe své zaměstnance společnost dostatečně 
motivovat a nabídnout jim tak širší výběr z moţností, které mohou vyuţít.                
Další z hlavních návrhů je poskytnutí svým zaměstnancům jazykový kurz, který je 
nezbytný pro jejich dobrý pracovní výkon a následující kariérní postup.             
Příspěvek na dětskou rekreaci patřil mezi mé další návrhy, a to z důvodu      
dotazníkového šetření, ve kterém o něj projevila velká část zaměstnanců zájem.  
 
Společnost IKEA, s.r.o., je velice známá tím, ţe si váţí svých zaměstnanců, a právě 
proto se jim snaţí nabídnout co nejširší výběr moţností. Z tohoto důvodu věřím,           
ţe některý mnou navrţený motivační prvek přispěje k dokonalejšímu motivačnímu 
programu určený pro zaměstnance této společnosti.  
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PŘÍLOHA Č. 1: VZOROVÝ DOTAZNÍK K VYPLNĚNÍ 
 
DOTAZNÍK 
Váţení zaměstnanci, tímto Vás chci poţádat o vyplnění tohoto krátkého dotazníku, 
který je zcela anonymní a jeho vyplnění je dobrovolné.  Tyto informace mi budou 
slouţit jako podklad pro zpracování analytické části své závěrečné bakalářské práce, 
která zjišťuje stav Vaší spokojenosti se současným motivačním programem společnosti. 
Případné návrhy na zlepšení tohoto motivačního programu budou posléze předloţeny 
vedení společnosti.   Předem Děkuji za Vaši ochotu a čas věnovaný vyplnění tohoto 
dotazníku.  
 
Vždy zakřížkuje pouze jednu Vámi vybranou odpověď.  
 
I. INFORMACE O VÁS ( ZAMĚSTNANCI) 
1. Jaké je Vaše pohlaví ?  
 Ţena         
 Muţ  
2. Jaký je Váš věk ? 
    ………………………………… 
3. Jak dlouho jste zaměstnancem společnosti IKEA, s.r.o. ?  
    ………………………………… 
4. Doporučil/a byste svým kamarádům, známým a ostatním lidem stát se                     
    zaměstnancem této společnosti ?   
 Rozhodně ano  
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Rozhodně ne 
       Pokud spíše ne  nebo rozhodně ne, uveďte důvod………………………………….. 
…………………………………………………….............................................................
............................................................................................................................................. 
     
 
   
 
  
5. Přemýšlel/a jste v poslední době o odchodu z této společnosti ?  
 Rozhodně ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Rozhodně ne 
       Pokud rozhodně ano nebo spíše ano, uveďte důvod………………………………… 
…………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………. 
 
II. PRACOVNÍ PROSTŘEDÍ A VZTAHY NA PRACOVIŠTI  
6. Cítíte se v práci dobře ?  
 Velmi dobře 
 Dobře 
 Normálně 
 Špatně 
 Velmi špatně 
7. Jaké jsou Vaše vztahy s ostatními spolupracovníky na pracovišti ?  
 Velmi dobré 
 Dobré 
 Normální 
 Špatné 
 Velmi špatné 
8. Jaká je komunikace s Vašimi ostatními spolupracovníky na pracovišti ?  
 Velmi dobrá 
 Dobrá 
 Normální 
 Špatná  
 Velmi špatná 
 
 
 
   
 
  
9. Jaký máte vztah s Vašim nadřízeným ?  
 Velmi dobrý 
 Dobrý 
 Normální 
 Špatný 
 Velmi špatný 
10.  Jak byste charakterizoval/a komunikaci s Vašim nadřízeným ?  
 Velmi dobrou 
 Dobrou 
 Normální 
 Špatnou 
 Velmi špatnou 
11. Jste spokojen/a s pracovní dobou a plánováním směn ?  
 Spokojen 
 Spíše spokojen  
 Spíše nespokojen 
 Nespokojen 
12.  Cítíte jistotu vašeho zaměstnání v této společnosti ?  
 Rozhodně ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Rozhodně ne 
Pokud rozhodně ne nebo spíše ne, uveďte důvod……………………………………. 
……………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………. 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
  
III. MOTIVACE, ODMĚŇOVÁNÍ A BENEFITY 
13.  Dostává se Vám podpory a motivace k lepším výsledkům od Vašeho 
nadřízeného ?  
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
14.  Můţete se obrátit ke svému nadřízenému v případě problému, jiného názoru a 
dostává se Vám 
       od něj zpětné vazby ?  
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
15. Vyhovuje Vám, ţe si všichni zaměstnanci této společnosti tykají?  
       Myslíte si, ţe je to tak správně?  
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Pokud ne nebo spíše ne, uveďte  důvod…………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………… 
16. Myslíte si, ţe máte moţnosti kariérního růstu?  
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
 
 
 
   
 
  
17. Jste seznámen/a a srozuměna se všemi zaměstnaneckými výhodami této 
společnosti ?  
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Pokud ne nebo spíše ne, uveďte důvod……………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
18. Jste spokojen/a se všemi benefity, které společnost svým zaměstnancům 
poskytuje ?  
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Pokud ne nebo spíše ne, uveďte důvod……………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
19. Jakého z benefitů si v této společnosti nejvíce ceníte ?  
Uveďte …………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………….     
20. Jaký nový benefit byste rád/a uvítala a kterého se snadno vzdala ?  
Uveďte……………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
21. Jste spokojen/a s výší vašeho příjmu plynoucí z této společnosti ?  
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
 
 
 
   
 
  
22. Odpovídá Váš měsíční příjem z této společnosti výkonu v ní provedený ?  
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Pokud ne nebo spíše ne, uveďte důvod……………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
23. Myslíte si, ţe je nynější systém odměňování ke všem zaměstnancům stejně 
spravedlivý ?  
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
Pokud ne nebo spíše ne, uveďte důvod……………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………  
24. Dostává se Vám mimořádných odměn za dobře vykonanou práci ?  
 Ano 
 Spíše ano 
 Spíše ne 
 Ne 
25. Jaké změny v odměňování zaměstnanců této společnosti byste rád/a změnil/a ?  
Uveďte…………………………………………………………………………….………
…………………….………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………. 
 
 
 
 
 
 
   
 
  
PŘÍLOHA Č. 2: VYHODNOCENÍ DOTAZNÍKU V PROCENTECH  
 
I. ČÁST: INFORMACE O DOTAZOVANÉM 
 
Otázka č. 1: Jaké je Vaše pohlaví?  
 
Z této otázky vyplynulo, ţe tento dotazník vyplnilo 43 % muţů a 57% ţen.   
 
Otázka č. 2: Jaký je Váš věk?  
 
Největší věková hranice respondentů se nacházela mezi 26 – 35 lety (38 %), druhou 
největší skupinou byli zaměstnanci ve věku 36 – 50 let (29 %), třetí největší skupina  
57%
43%
Jaké je vaše pohlaví ? 
Ţena Muţ
26%
38%
29%
7%
Jaký je Váš věk? 
18 - 25 let 26 - 35 let 36 - 50 let 50 a více let
   
 
  
(26 %) byla zastoupena ve věkové hranici 18 – 25 let a poslední skupinou byly 
zaměstnanci ve věku 50 a více let (7 %).  
 
Otázka č. 3: Jak dlouho jste zaměstnancem společnosti IKEA, s.r.o. ? 
 
Pomocí této otázky jsem se dozvěděla, ţe velké mnoţství z dotazovaných zaměstnanců, 
patří mezi dlouhodobé zaměstnance. U této společnosti je 16 % zaměstnáno déle jak   
10 let, 38 % jsou zaměstnanci delší dobu jak 6 let, 29 % zaměstnanců pracují                
ve společnosti v rozmezí od 3 roků do 5 let, a 17 % tvoří skupinu zaměstnanců 
zaměstnaných u společnosti nejdéle 2 roky. 
 
Otázka č. 4: Doporučil/a byste svým kamarádům, známým a ostatním lidem stát se                
zaměstnancem této společnosti?   
 
17%
29%
38%
16%
Jak dlouho jste zaměstnancem v této 
společnosti?  
0 - 2 roky 3 - 5 roků 6 - 10 roků 10 a více roků
16%
28%
35%
21%
Doporučil/a byste svým kamarádům, známým 
a ostatním lidem stát se zaměstnancem této 
společnosti?     
Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne
   
 
  
Na tuto otázku 35 % z dotazovaných respondentů by spíše nedoporučilo pracovat v této 
společnosti, 28 % by spíše doporučilo stát se zaměstnancem, 21 % by rozhodně 
nedoporučilo a 16 % rozhodně ano.  Jako důvod, proč by respondent nedoporučil stát se 
zaměstnancem v této společnosti, uvedl, ţe nechce pracovat na stejném pracovišti jako 
jeho rodinní příslušníci nebo nejbliţší přátelé.  
 
Otázka č. 5: Přemýšlel/a jste v poslední době o odchodu z této společnosti? 
 
Z grafu se dá vyčíst, ţe 39 % zaměstnanců v poslední době o odchodu z této společnosti 
spíše neuvaţovalo, 25 % rozhodně neuvaţovalo, 24 % spíše uvaţovalo a zbylých 12 % 
zcela jistě o této moţnosti uvaţovalo.  Jako důvod, proč zaměstnanec přemýšlel, ţe by 
z této společnosti odešel byl uveden důvod jako např. neporozumění s vedoucím 
pracovníkem zaměstnance, neměl dostačující moţnost kariérního postupu, nebo 
nevyhovující pracovní doba. Nevyhovující pracovní dobou je myšlena otevírací doba 
obchodního domu.  
 
 
 
 
 
 
 
 
12%
24%
39%
25%
Přemýšlel/a jste v poslední době o 
odchodu z této společnosti? 
Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne
   
 
  
II. ČÁST : PRACOVNÍ PROSTŘEDÍ A VZTAHY NA PRACOVIŠTI  
 
Otázka č. 6: Cítíte se v práci dobře? 
 
Z této otázky je zcela zřejmé, ţe se většina v práci cítí dobře (43 %), dalších 32 % 
normálně, 22 % velmi dobře, a pouhé 3 % špatně. Ţádný ze zaměstnanců nepotvrdil, ţe 
by se cítil v práci velmi špatně.  
 
Otázka č. 7: Jaké jsou Vaše vztahy s ostatními spolupracovníky na pracovišti?  
 
Jako velmi dobré vztahy se svými spolupracovníky potvrdilo 22 % z dotazovaných,     
39 % uvádí vztahy jako normální, 34 % potvrdilo dobré vztahy s ostatními zaměstnanci 
22%
43%
32%
3%
0%
Cítíte se v práci dobře? 
Velmi dobře Dobře Normálně Špatně Velmi špatně
22%
34%
39%
5%
0%
Jaké jsou vaše vztahy s ostatními 
pracovníky na pracovišti? 
Velmi dobré Dobré Normální Špatné Velmi špatné
   
 
  
a pouhých 5 % uvedlo vztahy jako špatné. Jako velmi špatné vztahy nikdo 
z dotazovaných neuvedl.  
 
Otázka č. 8: Jaká je komunikace s Vašimi ostatními spolupracovníky na 
pracovišti?  
 
Komunikaci mezi spolupracovníky lze hodnotit jako dobrou. 10 % ji popisuje jako 
velmi dobrou, 27 % jako dobrou, 22 % jako špatnou a jako velmi špatnou ji ţádný ze 
zaměstnanců nehodnotí.  
 
Otázka č. 9: Jaký máte vztah s Vašim nadřízeným? 
 
10%
27%
41%
22%
0%
Jaká je Vaše komunikace s ostatními 
spolupracovníky na pracovišti?
Velmi dobrá Dobrá Normální Špatná Velmi špatná
5% 11%
52%
32%
0%
Jaký máte vztah s Vašim nadřízeným? 
Velmi dobrý Drobrý Normální Špatný Velmi špatný
   
 
  
Vztah s nadřízeným pracovníkem je velkou většinou (52 %) hodnocen jako normální 
vztah, 32 % zaměstnanců ho hodnotí jako špatný vztah, 11 % jako dobrý a 5 % jako 
velmi dobrý. Velmi špatný vztah nebyl zaznamená ani jednou.  
 
Otázka č. 10: Jak byste charakterizoval/a komunikaci s Vašim nadřízeným? 
 
 Komunikace s vedoucím pracovníkem je v 56 % určena jako normální, v 17 % je 
hodnocena jako dobrá komunikace, v 19 % je komunikace popisována jako špatný         
a 8 % ji hodnotí jako velmi dobrou.  
 
Otázka č. 11: Jste spokojen/a s pracovní dobou a plánováním směn? 
 
 
8%
17%
56%
19%
0%
Jak byste charakterizoval/a komunikaci 
s Vašim nadřízeným? 
Velmi dobrou Dobrou Normální Špatnou Velmi špatnou
26%
23%28%
23%
Jste spokojen/a s pracovní dobou a 
plánováním směn? 
Spokojen Spíše spokojen Spíše nespokojen Nespokojen
   
 
  
V této otázce je jasné, ţe polovina z dotazovaných je spokojena a druhá polovina 
nespokojena s pracovní dobou a plánováním směn. 28 % zvolilo moţnost spíše 
nespokojen, 23 % jako spíše spokojen, 23 % jako nespokojen a 26 % jako spokojen.  
 
Otázka č. 12: Cítíte jistotu vašeho zaměstnání v této společnosti?  
 
39 % spíše necítí jistotu ve svém zaměstnání, 30 % jistotu spíše cítí, 17 % rozhodně 
necítí a 14 % rozhodně jistotu cítí. Jako důvody, proč zaměstnanec jistotu ve své práci 
necítí je uváděn důvod jako např., ţe zaměstnanec nemá podepsanou pracovní smlouvu 
na dobu neurčitou, a tím pádem se obává, ţe mu smlouva nebude prodlouţena, další 
z důvodů byl uváděno neporozumění si se svým nadřízeným pracovníkem a proto necítí 
v práci jistotu.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
14%
30%
39%
17%
Cítíte jistotu Vašeho zaměstnání v této 
společnosti? 
Rozhodně ano Spíše ano Spíše ne Rozhodně ne
   
 
  
III. ČÁST: MOTIVACE, ODMĚŇOVÁNÍ A BENEFITY 
 
Otázka č. 13: Dostává se Vám podpory a motivace k lepším výsledkům od Vašeho 
nadřízeného?  
 
29 % z dotazovaných zaměstnanců tvrdí, ţe se jim podpora a motivace od svého 
nadřízeného spíše dostává, 29% tvrdí, ţe se jim spíše nedostává, 33 % je motivováno a 
podporováno a 9 % uvedlo, ţe se jim motivace ani podpora od svého vedoucího 
nedostává.  
 
Otázka č. 14: Můţete se obrátit ke svému nadřízenému v případě problému, jiného 
názoru a dostává se Vám od něj zpětné vazby? 
  
33%
29%
29%
9%
Dostává se Vám podpory a motivace k lepším 
výsledkům  od Vašeho nadřízeného?  
Ano Spíše ano Spíše ne Ne
24%
45%
25%
6%
Můţete se obrátit ke svému nadřízenému  v 
případě problému, jiného názoru a dostává se  
Vám od něj zpětné vazby? 
Ano Spíše no Spíše ne Ne
   
 
  
Zaměstnanec se můţe na svého vedoucího v případě problému obrátit (45 %), dalších 
25 % tvrdí, ţe se spíše nemůţou na svého vedoucího v případě problému obrátit, 24 % 
naopak zastávají názor, ţe se mohou obrátit a 6 % tvrdí, ţe nemohou.  Jako důvody, 
proč se nemohou na svého vedoucího obrátit v případě problému je ten, ţe s ním nemají 
příliš dobré vztahy a vznikl by tím další neţádoucí problém. Další část tvrdí, ţe důvod 
je hlavně kvůli špatné komunikaci s vedoucím pracovníkem.  
 
Otázka č. 15: Vyhovuje Vám, ţe si všichni zaměstnanci této společnosti tykají? 
Myslíte si, ţe je to tak správně?  
 
Téměř většině (70 %) z dotazovaných zaměstnanců vyhovuje, ţe si ve společnosti 
zaměstnanci tykají, bez ohledu na jeho pracovní postavení. Pouhých 6 % si toto tvrzení 
nemyslí. Jako důvod, proč zaměstnanec nezastává názor, ţe je to tak správné byl ve 
všech případech téměř shodující. Zaměstnanci se domnívají, ţe se tím ztrácí pokora a 
respekt vůči svému nadřízenému. Další z důvodů byl uváděn věkový rozdíl mezi 
jednotlivými pracovníky, řada z nich to hodnotí jako neslušné a nevhodné vůči věkově 
staršímu zaměstnanci.  
 
 
 
 
 
 
37%
33%
24%
6%
Vyhovuje Vám, ţe si všichni zaměstnanci této 
společnosti tykají? Myslíte si, ţe je to tak 
správně? 
Ano Spíše ano Spíše ne Ne
   
 
  
Otázka č. 16: Máte moţnosti kariérního růstu?  
 
Po sečtení (45 %) se domnívá, ţe moţnosti kariérního postupu spíše nebo nemá, nebo 
nemá. Zbývajících 55 % si naopak myslí, ţe kariérní postup mají nebo alespoň spíše 
mají.  
 
Otázka č. 17: Jste seznámen/a a srozuměna se všemi zaměstnaneckými výhodami 
této společnosti?  
 
Z této otázky je zcela jasné, ţe téměř všichni zaměstnanci (97 %) jsou dostatečně 
seznámeni se zaměstnaneckými výhodami. Pouhé 3 % tvoří zaměstnanci, kteří nejsou 
dostatečně s výhodami seznámeni. Jako důvod, proč není se všemi výhodami dostatečně 
21%
34%
31%
14%
Myslíte si, ţe máte moţnosti kariérního růstu? 
Ano Spíše ano Spíše ne Ne
78%
19%
3%
0%
Jste seznámen/a srozuměn/a se všemi 
zaměstnaneckými výhodami? 
Ano Spíše ano Spíše ne Ne
   
 
  
seznámen je ten, ţe dotazovaný do společnosti nastoupil jako zaměstnanec v nedávné 
době.   
 
Otázka č. 18: Jste spokojen/a se všemi benefity, které společnost svým 
zaměstnancům poskytuje? 
 
Z dotazovaných respondentů je 43 % spíše nespokojeno se všemi benefity, které jsou 
zaměstnanci poskytovány. Dalších 14 % není se všemi benefity spokojena, 32 % je 
spíše spokojena a 11 % je zcela spokojena se všemi benefity. Dá se tedy tvrdit, ţe 
zaměstnanci jsou s benefity spokojeni, ale uvítali by případné změny.   
 
Otázka č. 19: Jakého z benefitů si v této společnosti nejvíce ceníte? 
 
11%
32%
43%
14%
Jste spokojen/a se všemi benefity, které 
společnost nabízí?  
Ano Spíše ano spíše ne Ne
8%
26%
13%16%
21%
16%
Jakého z benefitů si nejvíce cetíte? 
restaurace pro zaměstnance
poukázky Flexi Pass
příspěvek na hromadnou dopravu
nadstandartní příplatky za víkendy a svátky 
důchodové připojištění/ţivotní pojištění
příspěvek na péči o dítě
   
 
  
Na tuto otázku byly nejčastěji zmiňovány benefity, které jsou graficky zobrazeny. 
Největší ohlas (26 %) patří poukázkám Flexi Pass, důchodové připojištění/ ţivotní 
pojištění získalo ohlas ve 21 % z dotazovaných, 16 % získaly nadstandardní příplatky 
za víkendy a svátky, 16 % získal příspěvek na péči o dítě, 13 % patří příspěvku             
na hromadnou dopravu a 8 % získává restaurace pro zaměstnance.  
Otázka č. 20: Jaký nový benefit byste rád/a uvítala a kterého se snadno vzdala? 
 
Zaměstnanci by ve 36 % rádi v nabídce nabízených benefitů přivítali příspěvek             
na dětskou rekreaci, 26 % by uvítal příspěvek na jazykový kurz, 20 % by si přálo 
příspěvek na rehabilitační a posilovací sluţby a 18 % příspěvek na rekreaci.  
 
 
Benefitu, kterého by se zaměstnanci snadno se shodoval ve 3 benefitech. 41 % by 
snadno z nabídky vyřadila vánoční dárek, který IKEA kaţdým rokem zaměstnancům 
36%
26%
18%
20%
Jaký nový benefit by jste rád/a přivítala ?  
příspěvek na dětskou rekreaci
Příspěvek na jazykový kurz 
přísvěvek na rekreaci
příspěvek na rehabilitační a posilovací sluţby
31%
28%
41%
Jakého benefitu by jste se snadno zvdal/a ? 
dárek k pracovnímu výročí dárek k ţivotním událostem vánoční  dárek 
   
 
  
k Vánocům věnuje, 31 % by se lehce vzdalo benefitu ve formě dárku k pracovnímu 
výročí a 28 % by nepostrádalo dárek k ţivotním událostem.  
 
Otázka č. 21: Jste spokojen/a s výší vašeho příjmu plynoucí z této společnosti? 
 
S výší měsíčního příjmu z této společnosti je spíše spokojeno 29 % zaměstnanců, 11 % 
je spokojeno, 36 % je spíše nespokojeno a 24 % je nespokojeno s tímto příjmem.  
 
Otázka č. 22: Odpovídá Váš měsíční příjem z této společnosti výkonu v ní 
provedený?  
 
36 % respondentů uvedlo, ţe jejich měsíční příjem spíše neodpovídá výkonu,           
který zaměstnanec v práci uskuteční. 23 % zastává názor, ţe výkon  spíše souhlasí 
11%
29%
36%
24%
Jste spokojen/a s výší Vašeho přijmu 
plynoucí z této společnosti? 
Ano Spíše ano Spíše ne Ne
15%
23%
36%
26%
Odpovídá Váš měsíční příjem z této 
společnosti výkonu v ní provedený? 
Ano Spíše ano Spíše ne Ne
   
 
  
s výší příjmu,   15 % tvrdí, ţe výkon dopovídá výši příjmu a 26 % zaznamenali, ţe 
nesouhlasí. Jako důvod uvádí, ţe jejich pracovní výkon je daleko větší, neţ by měl být.  
 
Otázka č. 23: Myslíte si, ţe je nynější systém odměňování ke všem zaměstnancům 
stejně spravedlivý?  
 
Z dotazovaných si 32 % myslí, ţe systém odměňování je spíše nespravedlivý, 21 % 
nespravedlivý, 27 % spíše spravedlivý a 14 % spravedlivý. Jako důvody uvádějí,          
ţe za jejich pohyblivou sloţku rozhoduje v prvé řadě jejich přímý nadřízený a tím 
pádem, pokud s ním zaměstnanec nemá příliš dobré vztahy je mu i moţná tato moţná 
odměna odepřena.  
 
Otázka č. 24: Dostává se Vám mimořádných odměn za dobře vykonanou práci ?  
 
14%
27%
32%
27%
Myslíte si, ţe je nynější systém 
odměňování ke všem zaměstnancům 
stejně spravedlivý? 
Ano Spíše ano Spíše ne Ne
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54%
Dostává se Vám mimořádných odměn za 
dobře vykonanou práci?   
Ano Spíše ano Spíše ne Ne
   
 
  
Téměř 75 % z dotazovaných zaměstnanců se shodlo, ţe se jim mimořádné odměny 
spíše nebo určitě nedostává. Dalších 17 % se shodlo, ţe se jim spíše mimořádné 
odměny dostává, a 8 % tvrdí, ţe jim odměny dostává.  
 
Otázka č. 25: Jaké změny v odměňování zaměstnanců této společnosti byste rád/a 
změnil/a?  
V této otázce dostali dotazovaní moţnost sdělit svůj návrh na změnu tohoto 
odměňovacího systému. Respondenti navrhovali spíše návrhy, které se týkají 
mimořádných odměn. Změnili by způsoby rozhodování o tom, komu by byla odměna 
vyplacena a komu naopak nebyla.  
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
